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Tämän opinnäytetyön aiheena on työmotivaatio työntekijän näkökulmasta. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvittää, mikä ravintola-alan työntekijää motivoi. Työn tavoitteena on myös 
selvittää tekijät, joiden avulla kohdeorganisaation työntekijöiden työmotivaatiota voidaan 
lisätä. Opinnäytetyön tulokset auttavat kohdeorganisaation johtoa paremman työyhteisön 
luomisessa. 
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys käsittelee työmotivaation eri osa-alueita ja siihen vai-
kuttavia tekijöitä. Maslow’n tarvehierarkia, Hackmanin ja Oldhamin työn muotoilumalli sekä 
McClellandin kolmen tarpeen teoria rakentavat tämän opinnäytetyön pääasiallisen viitekehyk-
sen. 
 
Opinnäytetyön empiirinen tutkimus on luonteeltaan laadullinen. Tutkimuksen kohteena ole-
van organisaation seitsemää työntekijää on haastateltu työmotivaatiotilan selvittämiseksi 
elokuussa 2010. Tutkimusmenetelmänä on käytetty teemahaastattelua, jossa haastateltava on 
tuonut julki näkemyksiään omaan työmotivaatioonsa vaikuttavista tekijöistä. Haastatteluky-
symykset on valittu työmotivaation teoriaan pohjautuen. 
 
Teemahaastattelun avulla on saatu selville työmotivaation yleistila sekä kerätty ehdotuksia 
sen parantamiseen. Perusajatuksena työmotivaatiotutkimuksessa on lähdetty siitä, että kaikki 
keskustelussa ilmenevä on yhtä keskeistä. Kootun aineiston analyysissa on käytetty teemakor-
tistoa, jonka avulla tutkimustulokset on jaoteltu viiteen osaan työn muotoilumallin mukaises-
ti: työn motivaatiotekijöihin, työn vaihtelevuustekijöihin, työn mielekkyystekijöihin, työn 
asennetekijöihin sekä työn palautetekijöihin. 
 
Tutkimus osoittaa kohdeorganisaation työntekijöiden olevan erittäin motivoituneita. Henkilö-
kunnan työsuhteet ovat varsin pitkiä ja kertovat siitä, että organisaatiossa viihdytään. Työn-
tekijöiden motivaatiota pitävät korkealla sisäiset motivaatiotekijät; työpaikan hyvä ilmapiiri, 
työn kokeminen merkitykselliseksi sekä toimenkuvan vaihtelevuus. Henkilökunta kokee nämä 
asiat tärkeimmiksi motivaatiotekijöikseen. 
 
Työmotivaatiota heikentäväksi kohdeorganisaatiossa koettiin niukka palaute ja kohtuuttomat 
tehotavoitteet. Tutkimustulosten perusteella tilannetta voitaisiin parantaa esimerkiksi sään-
nöllisillä palautekokouksilla ja yhteisellä harrastustoiminnalla. Työn vaihtelevuuden lisäämi-
seksi organisaatiossa kannattaisi ottaa käyttöön vuorokierto, joka tarjoaisi uusia haasteita 
myös kaikkein motivoituneimmille työntekijöille 
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The focus of this thesis is on work motivation as experienced by employees. The purpose of 
the research is to find out what motivates employees and how their motivation can be im-
proved. 
 
The theoretical section of the study consists of two large unities. The first one examines  
work motivation through Maslow’s, introduces the Job Characteristics Model by Hackman and 
Oldham, as well as McClelland ’ s Three Need theory. The second part introduces and analys-
es closely different motivation factors such as inner motivation, outer motivation, work moti-
vation and feedback.  These concepts are tightly linked with the empirical section of the the-
sis. 
 
The empirical section is made up of a qualitative case study carried out as theme interviews. 
Seven employees of a medium-sized chain controlled restaurant were interviewed about their 
work motivation in August 2010. The structure of the interview was based on the unities in 
the section. The material collected in the interviews was divided into five categories follow-
ing the divisions of Hackman and Oldham’s Job Characteristics Model: motivational factors, 
feedback factors, meaning factors, stance factors and the variability of tasks.  If the dynam-
ics between these groups were analyzed further, a wider frame of overall motivation of the 
personnel could be drawn up. 
 
The results show that the personnel of the target organization is highly motivated. Above all 
their motivation depends on the so-called internal motivational factors, such as good atmos-
phere in the working place and the experienced meaningfulness of the work. However, the 
study also reveals factors that weaken personnel motivation. The employees are not being 
given enough feedback about their work performance. In addition, the personnel finds the 
output targets of the organization unrealistic. 
 
Employee motivation within the target organization could be further improved by contributing 
more time for meetings, where feedback could easily be shared and discussed between the 
personnel and the superiors. Employees would also welcome informal encounters with col-
leagues in order to tighten up the community. Last, the most motivated employees could be 
given new challenges by introducing a job rotation system in the company.  
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1 Johdanto 
 
”Elämä on elämisen arvoista vasta sitten, kun sillä on päämäärä”(Fredrik Wislöff). Ihmisen 
elämän tärkeimpänä päämääränä pidetään nykyaikana työtä ja sen teosta saatavaa tyydytys-
tä. Ihminen toteuttaa itseään työn kautta, antamalla oman panoksensa yhteiskunnalle tarpo-
essaan aamun hämärässä kohti neonvaloja, päästäkseen toteuttamaan unelmiaan. Työstä 
saatava tyydytys koetaan palkkaa tärkeämpänä tekijänä, sillä työn parissa on viihdyttävä, 
jotta se motivoi. Palkka ei enää riitä tekemään työstä elämisen arvoista, vaan työn aineetto-
mat tekijät koetaan entistä tärkeämpinä.  
 
Työttömyyden uhka varjostaa monen ihmisen elämää päivittäin ja saa heidät hakeutumaan 
uusiin tehtäviin taloudellisesti vakaammassa organisaatiossa. Monella työpaikalla joudutaan-
kin miettimään keinoja, joiden avulla hyvät ja osaavat työntekijät saadaan pidettyä työssään. 
Työkaverit ja hyvä yhteishenki auttaa viihtymään työyhteisössä ja jos vielä kokonaisvaltainen 
palkitseminen on yrityksen johdolla hallinnassa, työltä ei juuri muuta voi vaatia. (Hakonen 
2010, 46.) 
 
Työn sisältö ja mielekäs työ edes auttavat työmotivaation kehittymistä. Työssä innostaviksi 
tekijöiksi koetaan mahdollisuus uuden oppimiseen ja uusien taitojen kehittämiseen. Haastava 
työ ja mahdollisuus urakehitykseen houkuttelevat uutta työpaikkaa valitessa. Työn sisällön 
merkitys on kiilannut palkan ja rahan edelle, sillä työltä haetaan entistä enemmän sisältöä 
elämälle. Se ei enää ole vain paikka, jonne aamulla eväät kassissa unisella naamalla vaelle-
taan, leimataan kellokortti, jotta voidaan kahdeksan tunnin suorittamisen jälkeen palata taas 
perheen pariin. (Hakonen 2010, 46.) 
 
 
1.1 Työn tarkoitus ja tavoitteet 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mikä työntekijää motivoi. Tutkimustulosten 
avulla selviää, millaiseksi työntekijät itse kokevat oman motivaatiotilansa tällä hetkellä ja 
mitä keinoja käyttämällä heidän motivaatiotasoaan voitaisiin parantaa. Tutkimuksen avulla 
selvitetään ravintola-alalla työskentelevien ihmisten työmotivaatiota. 
 
Opinnäytetyön aiheena on työmotivaatio työntekijän näkökulmasta. Mikä työntekijää todella 
motivoi ja millaisia toimenpiteitä tarvitaan työmotivaation parantamiseksi. Tämä opinnäyte-
työ tulee apulaisravintolapäällikön työvälineeksi ja tutkimuksen pohjalta rakennetaan työyh-
teisön pelisäännöt sekä tavoitteena on löytää keinot työmotivaation parantamiseen. 
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Tämän opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
musmenetelmä, joka on Hirsjärvi, Remes & Sajavaaran (2000, 203) mukaan kokonaisvaltaista 
tiedon hankintaa. Aineisto on koottu todellisissa sekä luonnollisissa olosuhteissa, jotta tutkit-
tavien äänet ja näkökulmat pääsevät hyvin esille. 
 
 
1.2 Teoreettinen viitekehys ja rakenne 
 
Työn teoreettinen viitekehys rakentuu työmotivaation käsitteestä. Työmotivaatioon olennai-
sesti liittyviä teemoja pohditaan mahdollisimman monipuolisesti, jotta teorian avulla voidaan 
rakentaa mielikuva työmotivaatioon liittyvistä osa-alueista. Työmotivaatio rakentuu erilaisista 
motivaatiotekijöistä, sisäisestä ja ulkoisesta motivaatiosta sekä työasenteesta. Nämä tekijät 
ohjaavat kokonaisvaltaisesti ihmisen käyttäytymistä. 
 
Työmotivaatio rakentuu ihmisen tarpeista, palkkiojärjestelmästä sekä työn luonteesta. Ihmi-
sen työkäyttäytyminen suuntautuu aina jotain tavoitetta kohden, mutta työmotivaation kesto 
vaihtelee työtehtävän mukaan. Koska työmotivaatio vaikuttaa olennaisesti työntekijän hyvin-
vointiin, on erittäin tärkeää kokea työn merkityksellisyys. Työssään motivoitunut ihminen 
viihtyy työssään ja toimii tuloksellisesti. Hyvä työmotivaatio auttaa jaksamaan ja suoriutu-
maan haastavistakin työtehtävistä kunnialla. Osa tämän opinnäytetyön teoreettisesta viiteke-
hystä koostuu motivaatiosta yleisellä tasolla sekä motivaation syntytekijöistä. Motivaatio ra-
kentuu ihmisen arvoista, päämääristä sekä niistä johdetuista osatavoitteista. Motivaatiota 
kuvaavia sanoja ovat velvollisuudentunto, oikeanlainen tapa toimia sekä toiminnasta saatu 
palaute sekä palkitseminen. Motivaatio rakentuu sekä sisäisistä että ulkoisista tekijöistä sen 
mukaan, kumpuaako työstä saatava tyydytys joko työn tekemisestä itsestään tai siitä saatavis-
ta erilaisista palkkioista. 
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta motivaatioteoriasta, jotka koetaan 
merkitykselliseksi juuri tämän tutkimuksen kannalta. Tarvelähtöinen motivaatioteoria määrit-
telee tarpeet epätasapainotilana, joka saa ihmiset ponnistelemaan saavuttaakseen tyydyttä-
vän tasapainon. Tarveteorian ohella viitekehyksessä käytetään työn muotoilumallin teoriaa, 
joka olettaa työn ominaisuuksien johtavan tietynlaisiin kokemuksiin työssä. Kolmas teoria 
koostuu kolmesta tarpeesta, joita ovat saavuttaminen, liityntä ja valta. Tämän teorian mu-
kaan nämä kolme tarvetta ovat edustettuina jokaisessa yksilössä, mutta niiden järjestys vaih-
telee persoonan mukaan. 
 
Opinnäytetyön rakenne etenee teoriasta käytäntöön. Ensimmäiseksi keskitytään motivaation 
ymmärtämiseen teoreettisesta viitekehyksestä käsin. Tässä työssä pohditaan laaja-alaisesti 
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motivaation syntytekijöitä, työasenteeseen sekä työmotivaatioon liittyviä käsitteitä. Teoreet-
tisen viitekehyksen jälkeen kuvataan tutkimuksen kulkua, toteutustapoja sekä tutkimuksen 
avulla saatuja tutkimustietoja. Johtopäätöksissä tutkimuksen tuloksena saadut tiedot yhdisty-
vät teoriaan. 
 
 
2 Kohdeorganisaatio 
 
Opinnäytetyön kohdeorganisaationa toimii Tapahtumatalo Bank, jonka liiketoiminta koostuu 
kokouspalveluista ja niihin tarvittavien tilojen vuokraamisesta, juhlaosastosta sekä lounasra-
vintolasta. Vanhan pankkisalin tunnelma on edelleen aistittavista tästä monipuolisesta työym-
päristöstä, joka tarjoaa viihtyisät tilat niin työntekijöilleen kuin asiakkaillekin. Palace Kämp 
Ravintolat Oy:lle kuuluvan Tapahtumatalo Bankin sekä Tilaushotelli Linnan henkilökunta muo-
dostavat yhdessä toimivan tiimin 28 työntekijän turvin. Salitarjoilussa työskentelee 21 henki-
löä ja keittiössä seitsemän työntekijää.(Palace Kämp 2010.) 
 
Ihmisen hyvinvointi rakentuu niistä toimintaympäristöistä, joissa eniten vietetään aikaa. Tästä 
syystä työyhteisön toimivuudella ja viihtyvyydellä koetaan olevan suuri merkitys. Liukkonen, 
Laakkonen & Kataja (2006, 6) korostavat työyhteisön merkitystä ihmisen hyvinvointiin juuri 
siitä syystä, että työpaikoilla vietetään päivittäin jopa enemmän aikaa kuin kotona. Työn 
merkitys yksilön hyvinvointiin on näin ollen suuri. 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät ovat oikeutettuja Palace Kämp Ravintolat Oy:n runsaisiin 
henkilöstöetuihin. Näitä etuja ovat Palace Kämp Ravintolat Oy:n ravintola- ja hotellipalvelui-
den hyödyntäminen henkilökuntahintaan, Day Span palvelut henkilökuntahintaan, liikun-
tasetelit, vuokra-asunnot, alennukset Air Finlandin lennoista, työterveyshuolto, mahdollisuus 
oman osaamisensa jatkuvaan kehittämiseen sekä virepäivät. (Palace Kämp 2010.) 
 
Tutkimuksen kohteena oleva työyhteisö koostuu pitkän ravintola-alan kokemuksen omaavista 
työntekijöistä, joista haastatteluun osallistui seitsemän työntekijää kertomaan ajatuksiaan 
työmotivaatiostaan sekä siihen vaikuttavista tekijöistä. Yhteistyökumppanina kohdeorganisaa-
tiossa toimii apualaisravintolapäällikkö, joka haluaa aidosti selvittää, miten voidaan luoda 
entistä parempi työyhteisö ja motivoida henkilökuntaa paremmin.  Tämä opinnäytetyö tulee 
toimimaan välineenä paremman työyhteisön saavuttamiseksi. 
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3 Motivaatioteoriat 
 
Seuraavissa luvuissa käsitellään opinnäytetyön kannalta kolmea olennaisinta motivaatioteori-
aa.   Tarveteoria tunnetaan parhaiten pyramidimaisesta ilmeestään, jossa eri tarpeiden saa-
vuttamisen jälkeen pyritään siirtymään kohti seuraavaa porrasta. Työn muotoilumalli edustaa 
näkemystä, jonka mukaan ihmiset viihtyvät työssään ja saavuttavat parhaimmat tulokset, jos 
työ koetaan mielekkääksi, työtehtävät vastuullisiksi ja saadaan palautetta työn tuloksista. 
Kolmen tarpeen teorian mukaan jokaisesta työntekijästä löytyy kolme tarvetta, jotka ohjaa-
vat työntekijän toimintaa työyhteisössä. 
 
 
3.1 Maslowin tarveteoria 
 
Tarvelähtöinen motivaatioteoria kuuluu motivaatioajattelun perusteisiin. Tarveteoria määrit-
telee tarpeet sisäisenä epätasapainotilana, joka motivoi ihmistä ponnistelemaan sisäisen ta-
sapainon löytämiseksi. Ihmisen suoritukseen vaikuttavat motivaation lisäksi henkilökohtaiset 
henkiset ja fyysiset edellytykset, joita ovat kyvyt, tiedot, taidot sekä fyysiset voimavarat. 
Oppimisen ja kokemuksen myötä edellytykset kasvavat, mutta osa näistä edellytyksistä on 
synnynnäisiä. Tavallisesti ihminen motivoituu sellaiseen, minkä kokee olevansa mahdollista 
itselleen. Motivaatio vaikuttaa kuitenkin myös siihen, mitä ihminen havaitsee itselleen mah-
dolliseksi tai mihin suuntaan näitä mahdollisuuksia laajennetaan. (Strömmer 2001, 152.) 
 
Maslow ’n esittämän viisiportaisen tarvehierarkian mukaan ihmistä motivoivat erilaiset tar-
peet. Nämä tarpeet etenevät portaittain tärkeysjärjestyksessä. Hierarkian ensimmäisen tason 
muodostavat fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat elämää ylläpitävät, biologiset, tarpeet, 
joita ovat mm. ruoan, juoman ja vaatetuksen hankkiminen. Kun biologiset tarpeet on tyydy-
tetty, voidaan energia suunnata ylemmän asteen tarpeisiin. Kun fysiologiset tarpeen on saatu 
tyydytetyiksi, ihminen pyrkii tyydyttämään seuraavaksi turvallisuuden tarpeitaan. Ihminen 
mieltää turvallisuuden tarpeikseen pyrkimyksen oman taloudellisen tulevaisuuden turvaami-
seen eri elämäntilanteissa sekä ennakoimaan sosiaalisia suhteitaan. Maslow painottaa sekä 
fyysistä että emotionaalista turvallisuutta. Kun turvallisuuden tarpeita on tyydytetty tiettyyn 
rajaan asti, niitä ei enää koeta motivoivana. Hyvänä esimerkkinä tästä voidaan pitää ihmisen 
tarmoa työskentelyyn työttömyysuhan alla. Mikäli ihminen uskoo joutuvansa työttömäksi siitä 
syystä, ettei hän aherra muita enemmän, motivoituu ihminen työskentelemään ahkerammin 
kuin aikaisemmin. (Juuti 2006, 46.) 
 
Säilymisen ja turvallisuuden tarpeiden tyydyttämisen jälkeen ihminen pyrkii tyydyttämään 
liitynnän ja sosiaalisuuden tarpeitaan. Liitynnän tarpeita ovat ystävyys, ihmisten väliset suh-
teet, keskinäinen pitäminen sekä rakkaus. Liitynnän tarpeiden kautta ihminen tuntee olevan-
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sa osa jotakin yhteisöä. Tämän perusteella työpaikan ihmissuhteilla voi olla voimakas moti-
voiva merkitys ihmiselle. Ystävyyssuhteisiin pyrkiminen motivoi ja ystävät vaikuttavat ihmisen 
käyttäytymiseen. Hierarkian neljännen tason muodostavat arvostuksen tarpeet, joiden avulla 
kuvataan ihmisen pyrkimykseen saada arvostusta itselleen tai pyrkimykseen toisten arvosta-
miseen. Arvostukseen liittyy kiinteästi itsensä kunnioittaminen, itsevarmuus, kompetenssi 
sekä itsenäisyys.(Juuti 2006, 47.) 
 
Hierarkian huipun, viidennen tason muodostaa itsensä toteuttamisen tarve. Tämä voidaan 
nähdä myös psykologisena tarpeena, jota kaikki tavalla tai toisella pyrkivät tyydyttämään. 
Jokaiselle ihmiselle on tärkeää saada elämässään jotain aikaan. Ammatti on useimmille ihmi-
sille merkittävin itsensä toteuttamisen lähde. Tästä syystä työ ei merkitse pelkkää toimeentu-
loa vaan kytkeytyy koko persoonallisuuteen. Elämä saa keskeisen tarkoituksen ammatillisen 
identiteetin myötä. Ihmiset, jotka onnistuvat tunnistamaan omat voimavaransa ja pyrkivät 
käyttämään ja kehittämään kykyjään niin hyvin kuin mahdollista, toteuttavat Maslow’n mu-
kaan itseään. Ylemmälle tarvetasolle siirtyminen edellyttää aina kuitenkin alempien tarve-
tasojen tyydyttämistä edes jollain tasolla. (Juuti 2006, 48; Liukkonen ym. 2006, 18.) 
 
Maslow’n  tarveteoria perustuu erilaisille tekijöille, joiden mukaan ihmisen motivaatio on 
useiden samanaikaisesti vaikuttavien motiivien monimutkainen tulos. Ihmisillä on havaittavis-
sa universaaleja, tietyllä tavalla ryhmiteltävissä olevia tarpeita. Hierarkkisen järjestelmän 
mukaan alemman tason tarpeiden tulee olla tyydytettyjä, ennen kuin ylemmän tason tarpei-
den merkitys korostuu. Tyytymättömyys on seurausta siitä, ettei tarvetta ole tyydytetty. Ih-
minen pyrkii kasvuhaluisesti siirtymään tarvetasolta toiselle, kohden ylintä hierarkian tasoa 
sillä jo tyydytetty tarve ei enää motivoi. (Juuti 2006, 45.) Nykyisin Maslow’n tarvehierarkian 
voisi kääntää ylösalaisin siitä olettamuksesta, että perustarpeiden oletetaan nykyään olevan 
niin hyvin varmistettuja, että itsensä toteuttamisen tarve korostuu (Airo, Rantanen & Salmela 
2008, 61). 
 
 
 
3.2 Työn muotoilumalli 
 
Hackman & Oldman ovat laatineet mallin, joka kertoo työn ominaisuuksien vaikutuksen työ-
motivaatioon, työsuoritukseen, työtyytyväisyyteen, poissaoloihin sekä henkilöstön vaihtuvuu-
teen. Mallin mukaan ihminen viihtyy työssään ja saavuttaa parhaat tulokset, mikäli työ koe-
taan mielekkääksi, työn tuloksista kannetaan vastuuta sekä tiedostetaan työtoimintojen joh-
tavan todellisiin tuloksiin. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75.) 
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Työn muotoilumalli pohjautuu Hackmanin ja Oldmanin tutkimuksille, joissa mitataan sekä 
työn ominaisuuksia että ihmisen kasvutarpeen määrää. Tietyt työn ominaisuudet johtavat 
mallin mukaan tietynlaisiin subjektiivisiin kokemuksiin työssä. Näitä kokemuksia kutsutaan 
mallin mukaan kriittisiksi psyykkisiksi tiloiksi. Kun ihminen kokee näiden kriittisten psyykkis-
ten tilojen toteutuvan työssään, sitä paremmin työnteossa viihdytään ja sitä enemmän työ 
antaa sisäisiä palkkioita. Näiden sisäisten palkkioiden avulla ihminen pyrkii yrittämään par-
haansa ja vaikuttaa keskeisesti ihmisen työsuorituksen sekä haluun osallistua itse työn teke-
miseen. (Juuti 2006, 70.) 
 
Keskeisesti työmotivaatioon ja työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä ovat työn vaihtele-
vuus, tehtävän eheys, tehtävän merkitys, työn yhtenäisyys sekä työstä saatava palaute. Työn 
tulee aina täyttää tietyt vaatimukset. Työn vaihtelevuus sisältää itsensä toteuttamisen näkö-
kulman eli missä määrin työhön sisältyy erilaisia toimintoja, joissa ihmisen erilaiset taidot ja 
kyvyt tulevat esille. Työ koetaan mielekkääksi silloin, kun se on tarpeeksi vaativaa ja edellyt-
tää kykyjen ja taitojen käyttöä melkein äärirajoille asti. Liian yksinkertaiset tai liian moni-
mutkaisia töitä ei koeta kannustavina. (Juuti 2006, 70; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.) 
 
Tehtävän eheys rakentuu sisällön mielekkyydestä. Tärkeänä pidetään sitä, missä määrin työ 
muodostaa eheän kokonaisuuden, jossa jokin asia tehdä alusta loppuun näkyvin tuloksin. 
Olennaisinta on huomioida, vaaditaanko työssä työtehtävien suorittamista loppuun kokonai-
suutena. Työkokonaisuuden suorittaminen koetaan usein mielekkäämmäksi, kuin vain pienen 
osasuorituksen tekeminen. Työn merkityksellisyys tarkoittaa ihmisen omia kokemuksia työn 
mielekkyydestä, Tärkeää on tässä huomioida, vaikuttaako työ toisten ihmisen työhön ja elä-
mään joko itse työorganisaatiossa tai sen ulkopuolella. Jos työn teolla voidaan vaikuttaa tois-
ten ihmisten hyvinvointiin, koetaan työ mielekkäänä. (Juuti 2006, 70; Luoma, Troberg, Kaajas 
& Nordlund 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.) 
 
Työn yhtenäisyys ohjaa itsenäiseen toimintaan. Olennaisinta on huomioida, missä määrin ih-
minen voi työssään suunnitella aikataulunsa, valita työmenetelmänsä, vaikuttaa työhön liitty-
viin päätöksiin sekä tehdä päätöksiä itsenäisesti. Tällainen itsenäinen työskentely kasvattaa 
vastuuta. Palaute työn tuloksista kertoo ihmiselle, missä määrin työstä saadaan välitöntä pa-
lautetta työn onnistumisesta. Työ itsessään voi tuottaa tarkkaa tietoa työn tuloksista onnis-
tumisen ja edistymisen kautta. Palautteella ei tarkoiteta pelkästään työtä valvovilta saatua 
palautetta vaan myös mahdollisuutta nähdä oman työnsä tulokset. (Juuti 2006, 70; Luoma 
ym. 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.) 
 
Työn muotoilumallin kolme ensimmäistä kohtaa keskittyy työn mielekkyyden kokemisen mää-
rittelyyn. Neljäs kohta, työn yhtenäisyys, tarkoitta missä määrin ihminen kokee olevansa jol-
lekin tilivelvollinen ja vastuussa työnsä tuloksista. Viimeinen, työstä saatava palaute, kertoo 
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ihmisen tekemän työn tehokkuuden ja palkkioiden saamiseksi vaadittavat toimenpiteet. Palk-
kioiden saaminen on todennäköisintä työssä, joka edellyttää monipuolista kykyjen hyväksi-
käyttöä ja työkokonaisuuden hallintaa. Merkitystä palkkioille koetaan olevan myös oma-
aloitteellisuudella, palautteen tuottamisella työsuorituksesta, itsenäisellä toimintavapaudella 
sekä työn merkityksellisyydellä toisten ihmisten kannalta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 76.) 
 
Hackman & Oldman (Juuti 2006, 71) puhuvat teoriassaan kriittisistä psyykkisistä tiloista, joita 
ovat työn merkityksellisyys, vastuun kokeminen ja tieto työn todellisista tuloksista. Työn mer-
kityksellisyyden nähdään rakentuvan työn tärkeydestä, arvokkuudesta ja siitä, minkä puolesta 
kannattaa ponnistella. Vastuun kokeminen työssä kertoo ihmisen itsensä kokemukset siitä, 
missä määrin koetaan olevan vastuussa työn tuloksista. Tieto työn tuloksista auttaa ihmistä 
ymmärtämään, miten hyvin työtehtävistä suoriudutaan. Henkilön kasvutarpeen määrällä hah-
motetaan, kuinka intensiivisesti ihminen haluaa työnsä olevan vaihtelevaa ja haasteellista. 
Tällä pyritään ihmisen omaan haluun itsensä ilmaisuun ja kehittämiseen työssään. Ihmiset, 
jotka sisäistävät korkean kasvutarpeen määrän, kokevat useiden kriittisten psyykkisten tilojen 
liittyvän työhönsä silloin, kun edellä mainitut työn ominaisuudet ilmenevät heidän työssään. 
He saattavat kokea asian myös niin, ettei heidän työhönsä liity tarpeeksi kriittisiä psyykkisiä 
tekijöitä, jolloin työ koetaan merkityksettömäksi, yksitoikkoiseksi ja valvotuksi. Työstä ei 
saada minkäänlaista palautetta. (Juuti 2006, 72 – 73.) 
 
Työn ominaisuudet vaikuttavat ihmisen työkokemuksiin esimerkiksi työtyytyväisyyteen. Ylei-
sesti ajateltuna ihmisen oma käsitys työympäristöstään, organisaatiostaan sekä työorientaa-
tiostaan vaikuttaa vahvasti ihmisen käsityksiin työn sisällöstä ja työn kokemisesta. Tutkimus-
ten mukaan ihmisen suorittamat arvioinnit tehtävän ominaisuuksista vaihtelevat oman työ-
orientaation mukaan. Hackmanin ja Oldmanin esittämän mallin odotetaan toimivan kaikkien 
neljän tulosmuuttujan osalta. Näin ollen sisäisen motivaation, työsuorituksen, työtyytyväisyy-
den sekä poissaolo- ja vaihtuvuuslukujen odotetaan olevan sitä myönteisempiä, mitä enem-
män työssä ilmenee kannustavia piirteitä. Työtehtävät tulisi suunnitella ihmisen vaatimukset 
tietoisesti ja järjestelmällisesti huomioon ottaen. Oikealla tavalla toteutettuna työn muotoilu 
antaa parhaan tuloksen, sillä ihmisen kyvyt ja taidot hyödynnetään entistä paremmin ja moti-
vaatio näin ollen paranee. Työn muotoilun käytetyimpiä keinoja ovat työn laajentaminen, 
jossa työhön lisätään uusia toimintoja sekä työn rikastaminen, jossa ihmisen omaa osuutta 
työn suunnittelussa ja valvonnassa lisätään. (Juuti 2006, 73; Peltonen & Ruohotie 1987, 78.) 
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3.3 Kolmen tarpeen teoria  
 
Työntekijän motivaationtekijöihin voidaan perehtyä myös kolmen tarpeen teorian perusteella. 
Kolmen tarpeen teoria rakentuu kolmesta tarpeesta, joita ovat saavuttaminen, liityntä ja 
valta. Jokaisesta ihmisestä löytyy nämä tarpeet, joiden intensiteetti eli tärkeysjärjestys vaih-
telee ihmistä riippuen. (Aarnikoivu 2008, 156.) 
 
Työntekijät, joiden voimakkaimmin edustettu tarve on saavuttaminen, motivoituvat työn 
suorittamisesta sekä saavuttamisen mahdollisuudesta. Saavuttamisesta motivoituneet työnte-
kijät kaipaavat usein haasteita ja itsenäisyyttä sekä haluavat panostaa paljon työhönsä. Esi-
miehen antamaa tukea ei koeta tärkeänä, vaan jopa häiritsevänä ja epäluottamusta herättä-
vänä tekijänä. Saavuttamiseen pyrkivät työntekijät kokevat työmäärän lisääntymisen palkin-
tona ja luottamuksen osoituksena. Työntekijät, jotka kokevat saavuttamisen voimakkaimpana 
tarpeena, ovat itseohjautuvia sekä heidän palautteen vastaanottamiskykynsä on hyvä. He 
liittävät saamansa palautteen asiaan ja toimintaan sekä tekevät niiden perusteella korjaukset 
toimintaansa. Saavuttamisesta motivoituvat työntekijät ovat aloitteellisia vastuunottajia, 
jotka eivät kaihda riskien ottamista. Korkean saavuttamisen omaavat henkilöt hakutuvatkin 
usein liike-elämän palvelukseen. (Aarnikoivu 2008, 156; Airo ym. 2008, 65.) 
 
Työntekijät, joiden suurin tarve on liittyminen, kokevat sosiaaliset suhteet erityisen tärkeinä 
työyhteisössä. Liittymisen tarpeen työntekijät haluavat, että työyhteisössä toteutuu virallisen 
vuorovaikutuksen lisäksi epävirallista vuorovaikutusta. Työyhteisössä puhutaan ja käsitellään 
varsinaisten työasioiden lisäksi paljon muitakin asioita. Yhteenkuuluvuus ja me -henki koros-
tuu ja suorituksen ja tuloksen lisäksi toivotaan välittämistä myös työyhteisön hyvinvoinnista. 
Tällaiset työntekijät nauttivat kommunikatiivisista vuorovaikutustilanteista, ajattelevat ih-
missuhdeasioita, hymyilevät, nauravat sekä ottavat katsekontakteja muihin. Liittymisen tar-
peen tärkeimmäksi kokevat työntekijät ovat usein tunnollisia tekemään oman osuutensa, luo-
via, innovoivia sekä suotuisasti työyhteisön ilmapiiriin vaikuttavia työntekijöitä. (Aarnikoivu 
2008, 158; Airo ym. 2008, 66.) 
 
Vallan tarpeen tärkeimpänä kokevat työntekijät tarvitsevat keskimääräistä enemmän julkista 
kiitosta ja tunnustusta.  Korkean valtamotivaation omaavat henkilöt hakeutuvat mielellään 
tehtäviin, joissa he voivat vaikuttaa muihin ihmisiin. Usein he kokevat olevansa voimakkaam-
pia, kyvykkäämpiä ja vaikutusvaltaisempia kuin muut. Tärkeänä tekijänä koetaan statusarvon 
merkitys, sillä menestyksen tulee vallan tarpeen omaavien työntekijöiden mukaan näkyä ja 
kuulua. Vallan tarpeen omaava työntekijä motivoituu nimekkeen muutoksista, esimerkiksi 
päällikkönimikkeen muuttuessa johtajaksi. Työntekijät etenevät nopeasti, haluavat saavutuk-
silleen huomiota, ovat kunnianhimoisia sekä päämäärätietoisia työskentelyssään. (Aarnikoivu 
2008, 158; Airo ym. 2008, 65.) 
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4 Työmotivaatio 
 
Tässä luvussa käsitellään työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä, miten motivaatio rakentuu ja 
syntyy. Työmotivaatioon vaikuttaa olennaisesti myös arvot ja asenteet sekä ihmisen omat 
käsityksensä työstään ja urasuuntautuneisuudestaan. 
 
4.1 Motivaation rakennuspalikat 
 
Motivaatiolla koetaan olevan keskeinen merkitys työelämässä, sillä ilman motivaatiota työ ei 
tunnu miltään. Erilaiset työtehtävät voivat vaatia erilaisia motivaatioita, sillä yksi työtehtävä 
saattaa vaatia heittäytymistä haasteeseen, toinen sosiaalisuutta ja kolmas tunnontarkkuutta. 
Samaa työtehtävääkin suorittavat ihmiset saattavat motivoitua täysin eri asioista. Yhtä moti-
voi palkankorotus, toista muiden arvostus ja kolmatta pystyvyyden tunne. Työntekijän moti-
vaatioon vaikuttavat ihmisen aiemmat kokemukset, luonne-erot, tehtävän piirteet, sosiaaliset 
odotukset ja normit sekä yksilöllinen herkkyys näille tekijöille. (Salmela- Aro & Nurmi 2005, 
132.)  
 
Työmotivaatiotutkijat korostavat työmotivaation olevan ihmisen sisäisten ja ulkoisten tekijöi-
den järjestelmä, joka virittää tavoitteellista työkäyttäytymistä. Työmotivaatiolla on muoto, 
suunta, kesto ja voimakkuus. Työmotivaatioon katsotaan vaikuttavan ihmisen sisäiset tekijät 
kuten tarpeet, sekä hänen ulkopuolellaan olevat ympäristötekijät, kuten palkkiojärjestelmä. 
Työmotivaation muoto virittää ihmisen sisäisesti vireystilaan, jota voidaan mitata ainoastaan 
likimääräisesti. Työmotivaatiolla on myös suunta, sillä ihmisen työkäyttäytyminen suuntautuu 
lähes aina jotain tavoitetta kohti. Työmotivaation keston ajatellaan myös vaihtelevan hetkel-
lisestä motivoitumisesta jopa vuosikausia kestävään motivaatioon, jonka voimakkuus vaihte-
lee myös työtehtävän mukaan. Toiset tehtävät synnyttävät voimakasta motivaatiota, lähes 
intohimoa tavoitteen suorittamiseen, mutta toisia työtehtäviä tehdään sen kummemmin in-
nostumatta.  Motiivit syntyvät tarpeista, haluista ja odotuksista, jotka voivat olla myös risti-
riidassa keskenään. Esimerkiksi halu tehdä työ loppuun ja tarve mennä lepäämään saattavat 
vaikuttaa samaan aikaan. Tällaisissa tilanteissa vahvempi vie yleensä voiton. (Lämsä & Hauta-
la 2004, 80; Salminen 2001, 194; Strömmer 2001, 151.) 
 
Työmotivaatiota voidaan pitää tämän hetken keskeisimmästä puheenaiheena työelämässä. 
Motivaation ollessa korkealla, työntekijöillä riittää voimia, eikä jaksamisongelmiakaan ole 
havaittavissa. Työ sujuu leikiten ja tulosta syntyy. Motivaatiotilan heiketessä työ tuntuu ihmi-
sestä pakollisena vääntönä, työyhteisön ilmapiiri on tulehtunut eikä mikään oikein suju toivo-
tulla tavalla. Vähäinen työ kuluttaa työntekijöiden energiavarastot ennen aikaisesti loppuun. 
Ihminen ei niinkään väsy työn paljouteen, vaan sisäisen innostuksen puutteeseen. Työstään 
innostunut ihminen jaksaa suuriakin työmääriä. Ihmisen käyttäytyminen työssä, kuten kaikes-
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sa muussakin toiminnassa, vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti. Toimintaan vaikuttavat 
synnynnäisten tekijöiden lisäksi ympäristön ja kokemusten kautta muokkautuneet tekijät. 
Synnynnäisiä tekijöitä ovat mm. persoonallisuuden piirteet sekä henkinen ja fyysinen kapasi-
teetti. Ympäristön ja kokemusten muovaavaa perustaa ovat elämän aikana kertyneet havain-
not, oppiminen ja kokemukset. Nämä vaikuttavat ihmisen arvoihin, asenteisiin, motiiveihin, 
tarpeisiin sekä tahtoon. Kokemus työn hallittavuudesta on tärkeä tekijä ihmisen työssä hyvin-
voinnin kannalta, sillä ihminen, joka kokee pystyvänsä vaikuttamaan työhönsä ja ennakoi-
maan siinä tapahtuvia muutoksia, motivoituu, viihtyy työssään sekä toimii tuloksellisesti. Ih-
minen, jolta tämä kokemus puuttuu, turhautuu, voi huonosti sekä suorittaa vain pakolliset 
työt. (Hämäläinen 2005, 78.; Strömmer 1999, 150 - 151.) 
 
Kun ihminen on innostunut työstään, tuntuu työ kiinnostavalta ja mukaansa tempaavalta. Työ 
tuottaa tekijälleen iloa ja auttaa unohtamaan mahdolliset ahdistavat ajatukset ja mielessä 
liikkuvat, kielteiseksi koetut asiat. Motivaatio on täten merkittävästi yhteydessä hyvinvointiin, 
jaksamiseen sekä suoriutumiseen. Työyhteisöllä on merkitystä ihmisen hyvinvointiin, sillä 
useimmat ihmiset viettämät päivittäin enemmän aikaa työmaalla työtovereiden parissa kuin 
kotona. (Liukkonen ym. 2006, 6.) 
 
 
4.2 Työmotivaatioon vaikuttavat tekijät 
 
Työmotivaatioon vaikuttavat tekijät voidaan jakaa kolmeen ryhmään, joita ovat työntekijän 
persoonallisuus, työ ja työympäristö. Työntekijän persoonallisuuteen vaikuttavia tekijöitä 
ovat mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Aito mielenkiinto työtä kohtaan yksi tär-
keimmistä asioista motivaation synnylle. Puheet unelma-ammattiin pyrkimisestä on vain hy-
väksi ihmisen työelämän hyvinvoinnin kannalta. Kaikki eivät tosin unelma-ammattiaan löydä, 
mutta tekevät silti riittävän kiinnostuksen antavaa työtä. Työ, jota ei voi arvostaa ja josta ei 
voi pitää, heijastaa negatiivisia vaikutuksia ihmisen koko elämään. Mielenkiinnon ja arvostuk-
sen puute heijastuu asenteisiin. Arvostuksen puutteesta syntyy heikkoja työsuorituksia, jotka 
johtavat huonoon palautteeseen, mikä vastaavasti synkistää asenteita entisestään. Ihmiset, 
joilla on terve itsetunto ja luottamus omaa pystyvyyttä kohtaan, tarttuvat asioihin luontevasti 
ja päämäärätietoisesti. Tämä tuottaa hyviä tuloksia, joista seurauksena on useimmiten posi-
tiivinen kierre. Hyvät tulokset toimivat palkitsevat ja vahvistavat motivaatiota. (Strömmer 
2001, 151 154; Peltonen & Ruohotie 1987, 23.) 
 
Peltonen & Ruohotie (1987, 23 – 24) ovat vahvasti sitä mieltä, että mielenkiinnon kohteella 
viitataan yksilön tarkkaavaisuuden suuntaan. Työntekijän mielenkiinnosta riippuu se, miten 
ulkoinen ärsyke esimerkiksi raha, vaikuttaa hänen käyttäytymiseensä. Useiden tutkimusten 
mukaan työntekijän työmotivaatio on ammatillisen mielenkiinnon ja työn ominaisuuksien yh-
16 
 
teensovittamista. Asenteet määräävät työntekijän suoritusmotivaatiota, sillä työhönsä ja 
esimiehiinsä tyytymättömät työntekijät saattavat olla haluttomia ponnistelemaan työssään. 
Suoritukseen ja motivaatioon vaikuttavat työntekijän asenteet omasta itsestään ja ihmiset 
pyrkivätkin käyttäytymään yhdenmukaisesti oman minäkuvansa kanssa. Työmotivaatio ei kui-
tenkaan täysin määräydy yksistään työntekijän sisäisistä ominaisuuksista, vaan työn sisällöllä 
on suuri merkitys yksin haluun suoriutua hyvin työtehtävästään. 
 
 
4.3 Motiivit virittävät motivaatioon 
 
Juho Wiskari (2009, 143) määrittelee motivaation rakentumisen peruselementtien olevan ih-
misten arvoja, päämääriä ja näistä johdettuja osatavoitteita. Motivaatio rakentuu ihmisen 
ylpeydestä ja velvollisuudesta eli tunnepohjaisesta sitoutumisesta tehtävään. Oikeaksi ja 
joustavaksi mielletty toimintatapa, toiminnasta saatu palaute sekä oikeanlainen palkitsemi-
nen kuuluvat motivaation rakentumisen peruselementteihin. Motivaation katsotaan syntyvän 
yksilön valitsemista, henkilökohtaisista päämääristä, niiden saavuttamiseen tarvittavasta 
emotionaalisesta sitoutuneisuudesta, tavoitetta kohden suuntautuvasta toiminnasta sekä tästä 
saatavasta palautteesta. Motivaatiolla tarkoitetaan syytä tai aihetta eli motiiveista syntyvää 
merkitystä. Motiivit virittävät motivaation, jonka vahvuudessa on kaksi ulottuvuutta: vireys ja 
suunta. Vireydellä tarkoitetaan toiminnan määrää ja voimakkuutta, suuntautuminen kohdistaa 
toiminnan tavoitteisiin. Motivaatio tai sen puuttuminen on olennainen, käyttäytymisessä nä-
kyvä osa ihmisen persoonallisuutta. (Wiskari 2009, 143 – 144.) 
 
Ihminen etsii luontaisesti kaikelle tekemiselleen merkityksiä ja selityksiä. Tekeminen täytyy 
kokea mielekkääksi, jotta toimintaan sitoudutaan. Työn hyvä hallinta ja sen näkeminen osana 
laajempia prosesseja, lisää motivaatiota ja auttaa työstä saatavaan tyydytykseen. Työssä 
viihdytään, kunhan työstä saa palkkioita, työ koetaan riittävän haastavana, työlle asetetut 
tavoitteet on saavutettavissa ja työympäristö on viihtyisä. Näiden kriteerien omaava työ mo-
tivoi ihmistä pyrkimään hyvään suoritukseen. Työn sisällöllä on näin ollen suuri merkitys sii-
hen, miten merkitykselliseksi ja innostavaksi työ koetaan. (Strömmer 1999, 136.) 
 
Motivaatio voidaan jakaa kestoltaan erilaisiin motivaatiotiloihin. Motiivit voivat olla tilan-
nesidonnaisia sekä kestoltaan rajattuja. Tällaisesta tilannemotivaatiosta on hyvänä esimerk-
kinä ihmisen tarve ponnistella ilman lepoa, jotta työ saadaan valmiiksi tai rahan ansaitsemi-
nen velkojen maksuun. Yleismotivaation katsotaan olevan yksilöllinen, melko pysyvä ja hi-
taasti muuttuva tila. Se toimii lähes asenteen synonyymina, joka vaikuttaa vahvasti tilanne-
motivaatioon. Ihminen, jolla on vahva yleismotivaatio itsensä kehittämiseen, lähtee yleensä 
mielellään työyhteisön koulutustilaisuuteen. (Strömmer 1999, 152.) 
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Motivaation katsotaan olevan käyttövoimaa. Jos tahtoo motivoida ihmisiä, on tiedettävä jo-
tain heidän motiiveistaan ja tyydytettävä heidän tarpeitaan. Hagemann (1991, 38 - 39) on 
tutkinut ihmisen motivaatiotekijöitä. Yli 60 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi motivoitu-
vansa palautteesta, avoimuudesta, rehellisyydestä, uskottavuudesta, luottamuksesta, reiluu-
desta, vastuusta sekä osallistumisesta. Noin 20 prosenttia vastauksista liittyi älyllisten tarpei-
den tyydyttämiseen eli itsensä toteuttamiseen, kiinnostaviin ja vaihteleviin tehtäviin sekä 
haasteisiin. Vain 10 prosenttia vastanneista motivoitui aineellisista kannustimista ja 1 prosen-
tin motivaatioon vaikutti fyysinen työympäristö. Ensimmäisinä työpäivinä ihmiset ovat moti-
voituneita, mutta ajan mittaan työpaikan olosuhteet saavat heidät menettämään työintonsa. 
Ihmisen kyllästyvät työhönsä siksi, että he saavat liian vähän huomiota tai heidän säännölliset 
tehtävät eivät vastaa heidän kykyjään. (Hagemann 1991,38 - 39) 
 
Käyttäytyminen työyhteisössä syntyy erilaisten arvomaailmojen pohjalta. Mitä lähempänä 
työntekijän arvomaailma on työyhteisön arvoja, sitä sitoutuneempia työntekijät ovat työhön. 
Yhteisen arvopohjan kokemisesta syntyy hyvä me- henki ja yhdessä tekemisen meininki. Kun 
perusta on kunnossa, energiavarat voidaan suunnata yhdessä tekemiseen. Jokainen työntekijä 
tuo työyhteisöön mukanaan oman, pääosin lapsuudenkodissa syntyneen arvomaailmansa. Nä-
mä arvot tuodaan näkyvästi tai näkymättömästi työyhteisön käyttöön, eikä niitä pystytä kiel-
tämään. (Hämäläinen 2005, 80 - 82.) 
 
 
4.4 Sisäinen motivaatio 
 
Ihminen haluaa tehdä työtä, jolla on tarkoitusta. Sisäinen motivaation katsotaan syntyvän 
ihmisen sisäisistä voimista, joita ovat työetikka, tehtävään kohdistetusta kiinnostuksesta tai 
uusien taitojen oppimisesta syntyvästä innostuksesta. Ihmisen perusluonne rakentuu hyödyn 
tuottamiseen muille ihmisille. Sisäistä motivaatiota synnyttää omien ideoiden toteutuminen, 
joten sisäisten motivaatiotekijöiden vaikutus ihmiseen on suuri. Nämä tekijät luovat valmiuk-
sia havaintoihin, ohjaavat, virittävät sekä muokkaavat havaintoja sekä ylläpitävät toiminnan 
voimakkuutta ja suuntaa. Humanistisen johtamisen mukaan sisäinen motivaatio syntyy yksilön 
vaikuttamismahdollisuuksista omaan työhönsä ja hänen osaamisen täysipainoisesta hyödyntä-
misestä. (Salminen 2001, 139.) 
 
Sisäinen motivaatio koostuu neljästä keskeisestä elementistä (Thomas 2001), joita ovat valin-
nanvapaus, pätevyys, mielekkyys ja edistyminen. Valinnanvapautta koetaan silloin, kun teh-
tävän suorittamiseen voidaan käyttää omaa harkintaa sekä toteuttaa sitä työntekijästä mie-
lekkäällä tavalla. Pätevyydellä tarkoitetaan ylpeyttä, joka syntyy laadukkaan työn suorittami-
sesta ammattitaitoisesti. Pätevyys edellyttää tekijältään työtehtävien tuntemista läpikotaisin 
ja niistä pystytään suoriutumaan myös tulevaisuudessa. Jos pätevyyden tunne on heikko, teh-
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tävät mielletään liian helpoiksi tai merkityksettömiksi, jotta niistä voisi olla ylpeä. Mielekkyy-
den tunne viittaa yksilön pyrkimykseen kohti arvokasta tavoitetta tai tärkeän tehtävän suorit-
tamista, jolla koetaan olevan merkitystä laajemmaltakin. Ihminen kokee tekevänsä jotain, 
joka on kaiken siihen uhraaman ajan ja energian arvoista. Edistymisen tunteella tarkoitetaan 
ihmisen onnistumisen tunnetta, joka juontaa juurensa siitä, että yksilö on pääsemässä kohti 
lopullista tavoitettaan. (Luoma ym. 2004, 24.) 
 
Työmotivaatiossa peruskysymys on, kokevatko työntekijät saavansa palkkionsa itse työn te-
kemisestä. Sisäisesti motivoiva työ on palkitsevaa työnteon kulloisellakin hetkellä, ei vain 
tulevaisuudessa. Työ tuottaakin parhaimmillaan sisäistä mielihyvää ja nautintoa. Toimintaan 
osallistutaan puhtaasta ilosta ja nautinnosta ja aiheuttaa tekijässään myönteisiä tunteita, 
ajatuksia sekä käyttäytymismalleja. Sisäistä motivaatiota ei voida synnyttää käskemällä. Ih-
minen sitoutuu vain, kun hän pitää työn tavoitetta tärkeänä, haluaa osallistua ja tehdä töitä 
niiden saavuttamiseksi ja näkee onnistumisen mahdolliseksi. Olennaisen tärkeinä pidetään 
myös työn ja elämänhallinnan tunnetta sekä vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön. Vahvasti 
työhönsä sitoutunut ihminen kestää paremmin muutoksia ja niistä johtuvia pettymyksiä. 
(Liukkonen ym. 2006, 28, 101; Salminen 2001, 140.) 
 
Sisäisellä motivaatiolla tarkoitetaan ihmisessä luonnollisesti syntyvää motivaatiota. Tällaisia 
ovat erilaiset, tiettyihin aihealueisiin liittyvät kiinnostukset, auttamisen halu tai kova kilpai-
luvietti. Kansankielellä puhutaan usein myös kutsumusammatista, jossa ihminen valitsee itsel-
leen ammatin puhtaasti sisäisistä motivaatioistaan lähtien. Kutsumusammatti ei perustu ulkoi-
siin palkkioihin tai arvostukseen. Sisäiset motivaatiot näkyvätkin niissä asioissa, joiden suorit-
tamisesta ei seuraa erityistä ulkoista palkkiota, lopputulosta tai kiitosta. (Airo ym.2008, 58.) 
 
Työympäristö, jossa minimoidaan ulkoiset kannustimet, uhat sekä vältetään työntekijöihin 
kontrolloimista kielen kautta, lisäävät työntekijöiden sisäistä motivaatiota sekä edistävät 
oppimista, sopeutumista ja työstä suoriutumista. Kontrolloiville työympäristöille ovat luonnol-
lisia piirteitä kiire, takarajat, uhat ja määräykset. Nämä tekijät vähentävät työntekijöiden 
sisäistä motivaatiotaan. Ulkoisen palkintojen käytöllä katsotaan myös olevan kielteisiä vaiku-
tuksia ihmisen sisäiseen motivaatioon ja innostukseen. Psykologiset palkinnot kuten mahdolli-
suus omien kyvykkyyksien osoittamiseen ovat palkitsemista tehokkaampia keinoja. (Salmela- 
Aro & Nurmi 2002, 143.) 
 
4.5 Ulkoinen motivaatio 
 
Työelämässä ulkoisia motiiveja on aina runsaasti esillä, sillä jokaisen työhön liittyy tehtäviä, 
joihin pitäisi pystyä motivoitumaan riittävästi, vaikkeivät ne välttämättä ominta motivaation 
aluetta edustakaan (Airo ym. 2008, 58). Ulkoinen motivaatio syntyy yksilön ulkopuolisista 
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kannusteista, kuten palkasta, ylennyksistä tai tunnustuksesta. Ulkoisen motivaation keinoja 
ovat raha, asema ja erilaiset palkkiot. Myös julkinen tunnustus luo ulkoista motivaatiota.  
Ulkoinen motivaatio perustuukin ulkoisten palkkioiden odotukseen, joiden saamiseksi ihminen 
joutuu ponnistelemaan. Mitä houkuttelevimpina palkkiot nähdään, sitä motivoituneemmin 
niiden saamiseksi tehdään työtä. Ulkoisen- ja sisäisen motivoinnin erottaminen toisistaan ei 
ole kovinkaan helppoa, koska erilaiset asiat kietoutuvat toisiinsa. Tästä esimerkkinä palkka, 
jolla on sekä väline- että symboliarvo. (Salminen 2001, 139.; Strömmer 2001, 153.)  
 
Ulkoisesti motivoitunut ihminen käyttäytyy toiminnan seurausten takia. Kun toiminnasta saa-
daan palkkioksi rahaa, tunnustusta tai sillä vältetään rangaistus, voidaan yksilön toimintaa 
pitää ulkoisesti motivoituneena. Ulkoisten kannusteiden avulla voidaan työorganisaatiossa 
korostaa tiettyjen tavoitteiden merkitystä ja tämän avulla ohjata yksilöiden tai ryhmien toi-
mintaa. Varhaisissa ulkoisen motivaation tutkimuksissa käsite ”keppi ja porkkana” pohjautui 
uskomukseen, että raha toimii houkuttimena, johon kaikki työntekijät pyrkivät. Kannuste 
motivoi toimintaan ja palkkio tyydytti tarpeen. (Luoma ym. 2004, 21 – 22.)  
 
Raha, palkat ja palkkiot kuuluvat ulkoisina motiiveina työhön. Ne eivät kuitenkaan sinänsä 
laske ihmisen motivaatiota itse työntekoa kohtaan, paitsi silloin, jos rahasta tulee kontrol-
loiva tekijä työn suhteen. Tällöin työssä ei ole muita motiiveja kuin rahan saaminen. Harva 
ihminen jatkaisi työntekoa ilman palkkaa. (Jaakkola & Liukkonen 2002, 148.) 
 
 
4.6 Palautteen merkitys 
 
Ihmisen toimintaa muokkaa motivoituneesta toiminnasta saatu palaute. Onnistuminen jossa-
kin tehtävässä lisää useimmiten kiinnostusta samankaltaista tehtävää kohtaan ja koska onnis-
tumisen kriteerit eivät aina ole itsestään selviä, on muiden antamalla palautteella suuri mer-
kitys. Heikko menestys yleensä vähentää kiinnostusta samankaltaisia tehtäviä kohtaan ja voi 
jopa johtaa tehtävien välttelemiseen, kun taas kannustus voi suojata ihmistä kielteiseltä pa-
lautteelta heikonkin menestyksen jälkeen. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 137.) 
 
Työ on tekijäänsä palkitsevaa. Palkkio tulee oman osaamisen jatkuvasta kehittymisestä ja 
itsensä ylittämisen kokemuksista. Työn myönteisiä ominaisuuksia ovat mahdollisuus itsensä 
toteuttamiseen, monimutkaiseen ongelmanratkaisuun ja niiden seurauksena onnistumisen 
tunteisiin. Itsensä jatkuva kouluttaminen ja kehittäminen on jo itsestäänselvyys ja pitkässä 
juoksussa usein työn jatkumisen edellytys. CV:stä pitää näkyä, että itsensä kehittäminen on 
jatkunut koulun ja tutkintojen jälkeenkin. Jatkuvan kouluttautumisen seurauksena työn 
vaatimusten odotetaan kuitenkin kasvavan. Jos työsuhde alkaa venähtää liian pitkäksi eli 
muutamaksi vuodeksi, on aika katsella uutta. ”Pitkä työsuhde näyttää siltä, kuin olisin 
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jämähtänyt paikoilleni”, eräs asiantuntija perusteli uuden tarkoituksen etsintäänsä. (Juholin 
2008, 38.) 
 
Myönteisellä palautteella on ihmistä voimistava vaikutus. Jokainen työntekijä toivoo olevansa 
hyväksytty ja arvostettu, joten kaikki sitä vahvistavat viestit lisäävät uskoa omiin kykyihin ja 
siten rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. Negatiivinen palaute saattaa nostaa taistelutahtoa 
ja pyrkimystä parempaan suoritukseen, mutta toisaalta se voi myös lamauttaa, tuottaa ar-
kuutta ja vieraantumista. Pahimmillaan siitä voi seurata pyrkimys paeta tilanteita, joissa 
epäonnistuminen voi kohdata uudelleen. Kielteinen palaute voi jopa tuottaa negatiivisen kier-
teen, mutta myös se, ettei saa työstään palautetta lainkaan, aiheuttaa mielipahaa ja mieliku-
van siitä, ettei työllä tai työpanoksella ole mitään arvoa. Myönteisen palautteen kuuleminen 
on oppimisen kannalta yhtä arvokasta kuin kielteisenkin palautteen. Myönteinen palaute myös 
lisää sietokykyä ottaa vastaan kritiikkiä tarpeen vaatiessa. Usko kykyihin ja osaamiseen lisää 
tahtoa tarttua kielteistä palautetta koskevien toimintamallien kehittämiseen. Myönteinen 
palaute motivoi ja näin ollen myös sitouttaa työntekijöitään työyhteisöön. Myönteinen palau-
te on keino osoittaa toiselle ihmiselle huomiota, hyväksyntää ja arvostusta, täyttää perusin-
himillisiä tarpeita. (Erämetsä 2004, 125; Stömmer 2001, 161.) 
 
”Hyvä työpaikan henki on yksi tärkeimmistä tekijöistä työsä jaksamisessa”, kertoo 
työhyvinvointiyksikön päällikkö Tarja Kostiainen Eterasta. Hyvä työilmapiiri rakentuu 
perusasioista – toisen kunnioittamisesta, hyvistä käytöstavoista, työyhteisön jäsenten 
arvostamisesta ja rehellisyydestä. Jos ihminen ei koe arvostusta, työn merkitys on kadoksissa 
eikä tilanteeseen löydy tukea, se tuhoaa ja syö jaksamista. Jokaisen on otettava vastuuta 
työyhteisön ilmapiiristä. Jokaisen työpanosta täytyy ymmärtää ja kunnioittaa. Hyviin 
työyhteisötaitoihin kuuluu keskustelu, mielipiteiden vaihto, kekseliäisyys ja kritiikin sieto. 
Kunnon keskusteluja ei käydä sähköpostitse, vaan asioista keskustellaan kasvokkain. Avoimuus 
ja läpinäkyvyys lisäävät työhyvinvointia. Työyhteisössä asiat ovat yhteisiä. Kun asioista on 
tietoa, ei synny harhaluuloja ja huhuja. Ristiriitaisuudet kuuluvat normaaliin työelämään 
mutta hyvässä työpaikassa konfliktit myös ratkaistaan. Haastava aika koettelee yksilöä ja 
työyhteisöä. Erilaisuus korostuu. Kun on pinna tiukalla, pelottaa ja ahdistaa, toisen 
erilaisuuden sietäminen on vaikeampaa. Eteran tutkimukset kertovat, että 80 prosenttia 
ihmisistä on tyytyväisiä työpaikan ilmapiiriin ja työntekijöiden keskinäisiin väleihin. (Etera 
2009, 12.) 
 
Työ rakentuu erilaisista tehtävistä, jotka voidaan pilkkoa yhä yksityiskohtaisempiin 
osatehtäviin. Työ voidaan määritellä toimintoina, kuten ravintolan oven avaus, tilausten 
vastaanottaminen, tilausten vieminen keittiöön, tilausten noutaminen sekä tarjoileminen 
asiakkaille. Työn määrittely tältä kantilta heijastaa määrätyn toimintaketjun logiikkaa, jota 
työntekijän on hallittava. Sama tarjoilijan työ voidaan määritellä työn merkityksen 
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näkökulmasta, jolloin tehtävänä on pitää asiakkaat tyytyväisinä, tuottaa heille miellyttävä 
ruokailuelämys ja tarjota laadukasta ruokaa. Työn merkityksen näkökulman korostaminen 
johtaa työntekijöiden sitoutumiseen ja luoviin, tilanteen mukaisiin ratkaisuihin. (Liukkonen 
2002, 65.) 
 
Myönteiset palkkiot ja huomiot toivotusta toiminnasta johtavat todennäköisemmin suoritusta-
son paranemiseen. Ihmiset ovat herkkiä havaitsemaan palkitsemista ja hyväksyntä koskevia 
viestejä ympäristöstään. Toiminnassa sosiaalistutaan helposti käyttäytymiseen, joka näyttää 
tuottavan palkkioita ympäristössä. Motivaation synnyttäminen toisessa ihmisessä on monisyi-
nen ja herkkä asia, joka riippuu monista muistakin tekijöistä kuin vain rangaistuksista ja palk-
kioista tai oikeudenmukaisuuksista. Motivaation vahvistaminen on läheisesti yhteydessä tun-
temuksiin ja intuitiivisiin kokemuksiin. (Strömmer 2001, 160.) 
 
Palautteen antamisessa perussääntönä voidaan pitää, että positiivinen palaute annetaan jul-
kisesti ja kriittinen palaute kahden kesken. On väitetty, että 70 prosenttia ihmisistä lamaan-
tuu tai lakkaa ajattelemasta saadessaan negatiivista palautetta, 20 prosenttia ei huomaa mi-
tään ja vain 10 prosenttia pystyy käyttämään palautteen hyväkseen. Vaikeissa asioissa tulee 
antaa palautetta aina asiasta, ei persoonasta. Onnistunut palaute on kuvailevaa, toteavaa ja 
pohdiskelevaa, ei moralisoivaa tai tuomitsevaa. Lähtökohtaisesti palautteella halutaan aina 
vahvistaa jotain valmiiksi hyvää tai parantaa jotain parannettavissa olevaa. On kahdenlaista 
palautetta, vahvistavaa ja rakentavaa. Vahvistava palaute on osoitus tyytyväisyydestä ja tu-
kee nykyistä toimintaa sekä kannustaa ja innostaa tekemään lisää. Rakentava palaute on toi-
veen osoitus, jolla pyritään auttamaan työntekijää ja rohkaisemaan häntä muuttamaan toi-
mintaansa.  Palautetta voidaan pitää hyötysuhteeltaan tehokkaimpana palkitsemisen muoto-
na. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 77; Rantamäki, Kauhanen & Kolari 2006, 70 – 
71.) 
 
 
4.7 Työasenne ja uramotivaatio 
 
Asennetutkimus juontaa juurensa 1930- luvulle ja sen mukaan asenne on yksilön varsin pysyvä 
ja johdonmukainen tapa suhtautua tiettyyn kohteeseen. Asenne on henkinen valmiustila, joka 
on organisoitunut kokemuksen kautta ja tällä valmiustilalla on ihmisen käyttäytymistä dynaa-
misesti ohjaava vaikutus. Asenne kuvaa ihmisen sisäisiä kognitiivisia prosesseja ja vaikuttaa 
hänen toimintaansa. (Juuti 2006, 23 – 24.) 
 
Juutin (2006, 23 – 24) mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoida johonkin kohteeseen, esi-
merkiksi henkilöön tai tilanteeseen myönteisesti tai kielteisesti. Asenteet ovat suhteellisen 
pysyviä ja aiheuttavat pysyvyyttä käyttäytymiseen. Asenteet kuitenkin muuttuvat hitaammin 
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kuin motivaatio, mutta eivät ole kuitenkaan yhtä hitaasti muuttuvia kuin arvot. Asenteet 
muodostuvat affektiivista eli tunnetasoisesta komponentista, kognitiivisesta eli tiedollisesta 
komponentista sekä toimintavalmiudesta. Affektiivinen komponentti koostuu niistä tunteista, 
joita henkilöllä on tiettyä kohdetta kohtaan. Tämä liittyy kohteen arviointiin ja se ilmaistaan 
useimmiten joko pitämisenä tai inhona, hyvänä tai pahana, miellyttävänä tai epämiellyttävä-
nä. Tähän komponenttiin kuuluvat rakkauden ja vihan ym. tunnetilojen ilmaisut. Kognitiivinen 
komponentti koostuu niistä tiedoista, joita henkilöllä on tietystä kohteesta. Tiedot saattavat 
perustua aiempiin kokemuksiin, koulussa saatuihin oppeihin, huhuihin, ennakkoluuloihin. Tätä 
voidaan kutsua yleisemmin nimikkeellä mielipide. Toimintavalmius liittyy siihen, miten henki-
lö aikoo käyttäytyä tietyissä tilanteissa. (Juuti 2006, 24.) 
 
Asenneteorian mukaan asenteet muodostuvat vähitellen. Keksisin asenteiden lähde ovat oma-
kohtaisen kokemuksen avulla kerätyt tiedot asenteen kohteesta ja nämä omakohtaiset koke-
mukset vaikuttavat todennäköisesti ennen muuta kognitiiviseen asennekomponenttiin. Asen-
teita saadaan myös muiden ihmisten välityksellä, esimerkiksi työtovereiden kertomusten väli-
tyksellä. Asenneteorian mukaan asenteita voidaan myös muuttaa, mutta muutosprosessi on 
kuitenkin hidas, sillä kun henkilö on omaksunut tietyn asenteen, siitä tulee hänen persoonalli-
suutensa osa. (Juuti 2006, 25.) 
 
Uramotivaatio on yksilöllisten ominaisuuksien sekä urapäätösten ja urakäyttäytymismuotojen 
yhdistelmä, joka kuvastaa yksilön identiteettiä, uraan liittyviä käsityksiä ja sitkeyttä uraan 
liittyvissä ratkaisuissa. London ja Mone (Ruohotie 1998, 98) kuvaavat yksilön urakäyttäytymis-
tä uramotivaation avulla, jonka osatekijät ovat ryhmiteltävissä kolmeen alueeseen: uraidenti-
teettiin, urakäsitykseen sekä urasitkeyteen. 
 
Uraidentiteetti osoittaa, miten tärkeä ura on yksilölle. Se näkyy työhön sitoutumisessa sekä 
halussa edetä työssään. Uraidentiteetin omaava yksilö työskentelee tarmokkaasti tehden pit-
kiä päiviä ja viikonloppuja. Työtä pidetään tärkeimpänä aktiviteettina, työlle omistaudutaan. 
Yrityksen menestyminen koetaan henkilökohtaisena onnistumisena ja yritykseen kuulumista 
arvostetaan. Eteneminen koetaan tärkeänä uratavoitteena, jolloin arvostusta haetaan esimie-
hen työstä antaman tunnustuksen kautta. Johtavaa asemaa organisaatiossa tavoitellaan jat-
kuvasti. (Ruohotie 1998, 98.) 
 
Urakäsitys osoittaa, miten realistisia käsityksiä yksilöllä on itsestään, missä määrin uratavoit-
teita on pohdittu ja tehty selkeitä suunnitelmia sen saavuttamiseksi. Urakäsityksen omaava 
ihminen on halukas muuttamaan urakäsityksiä, mikäli olosuhteet tai kiinnostus uraan muuttu-
vat. Uramahdollisuuksia lisääviä tehtäviä otettaan mielellään vastaan ja käsitys omista kyvyis-
tä suoriutua tehtävistä on vahva. Palaute käsitellään positiivisesti ja opitaan virheis-
tä.(Ruohotie 1998, 99.) 
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Urasitkeys osoittaa, miten hyvin yksilö selviytyy epäsuotuisissa tilanteissa. Epävarmuuden 
sietokyky sekä uratavoitteiden tiellä olevat esteet osoittavat yksilön kyvyn suoriutua paineen 
alla. Voimakkaan urasitkeyden omaavat yksilöt luottavat omiin kykyihinsä, ottavat riskejä ja 
ponnistelevat tarmokkaasti saavuttaakseen uratavoitteet. Urasitkeä yksilö on itsevarma työtä 
tehdessään, sopeutuu muutoksiin, pyrkii etenemään urallaan sekä on aloitekykyinen. Urasit-
keä yksilö hakeutuu projekteihin, jotka edellyttävät uusien taitojen oppimista, osaa toimia 
niin ryhmässä kuin yksilönäkin, kertoo muiden virheistä tosille suoraan ja on innovatiivinen 
työssään. (Ruohotie 1998, 99.) 
 
Uramotivaatioon vaikuttavat erilaiset tilannetekijät ja se määrää yksilön päätöksiä ja käyttäy-
tymistä. Uramotivaatio ja sen osatekijät vaikuttava mm. siihen, miten innokkaasti ihmiset 
hakeutuvat täydennyskoulutukseen, millaisia kehittämistavoitteita he itselleen asettavat ja 
kuinka tärkeää kehittämistavoitteiden saavuttaminen heille on. Uramotivaatio vaikuttaa myös 
siihen, miten ihmiset reagoivat yrityksessä vallitseviin kasvuedellytyksiin esimerkiksi etene-
mismahdollisuuksien puuttumiseen. Ura on läpi elämän jatkuva ammatillisen kasvun prosessi 
ja sitä pidetään yhä enemmän yksilön osaamisen kasvuna, jossa asiantuntemus sekä taidot 
lisääntyvät. Hyvä elämänura ei enää välttämättä tarkoita uskollisuutta yhdelle työantajalle, 
eikä kultakello riitä enää palkitsemaan elämän mittaisesta lojaalisuudesta. Urakehitys alkaa 
merkitä yhä enemmän yksilön osaamisen ympärille kasvavia odotuksia ja velvoitteita. (Ruoho-
tie 1998, 93, 98 – 99.) 
 
 
 
5 Tutkimuksen menetelmälliset ratkaisut ja toteutus 
 
Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen toteutukseen liittyviä asioita. Ensimmäiseksi sovelle-
taan kvalitatiivisen tapaustutkimuksen teoriaa tutkimukseen ja pohditaan tämän opinnäyte-
työn tutkimuksellisia valintoja. Seuraavaksi käsitellään aineistonkeruuta ja teemahaastatte-
lusta aineistonkeruumenetelmänä sekä aineiston analysointia. Luvun lopussa pohditaan tutki-
muksen luotettavuusnäkökulmia. 
 
5.1 Kvalitatiivinen tapaustutkimus 
 
Eskola & Suoranta (2000, 14- 15) kertovat tutkimuksen tärkeimmäksi tekijäksi ongelmaan 
sopivien menetelmien valinnan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kysymys empiirisen ilmiön 
tutkimisesta, joten laadullisia menetelmiä pidetäänkin enemmän työkaluina ja korostetaan 
kohdeilmiön käsitteellistä pohdintaa.  
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmärtää tutkimuskohdetta. Usein tutkimus 
alkaa siitä, että tutkija yrittää kartoittaa kentän. Kvalitatiivisen aineiston keruussa käytetään 
aineiston riittävyyteen, kylläisyyteen, saturaation käsitettä, jonka Eskola ja Suoranta ovat 
suomentaneet aineiston kyllääntymiseksi. Tällä tarkoitetaan sitä, että tutkija alkaa kerätä 
aineistoa päättämättä etukäteen, miten monta tapausta hän tutkii. Haastatteluja voidaan 
jatkaa niin kauan, kun haastattelut tuovat tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Aineisto 
on riittävä, kun samat asiat alkavat kertautua haastatteluissa. (Hirsjärvi ym. 2000, 181.) 
 
Kvalitatiivista tutkimusta kuvaa hyvin aineiston keruun menetelmät, tutkittavien näkökulmat, 
harkinnanvarainen otanta sekä hypoteesittomuus. Laadullinen aineisto on ilmaisultaan teks-
tiä, joka on syntynyt tutkijasta riippuen tai riippumatta. Esimerkiksi haastattelut, joita käyte-
tään tässä tutkimuksessa, ovat syntyneet tutkijasta riippuen. Tutkittavien näkökulmilla tar-
koitetaan sitä, että tutkija pyrkii säilyttämään tutkittavan ilmiön juuri sellaisenaan, manipu-
loimatta tutkimustilannetta. Tutkijan pyrkimyksenä on tavoittaa tutkittavien oma näkökulma. 
Harkinnanvarainen otanta tarkoittaa keskittymistä varsin pieneen määrään tapauksia ja näi-
den perinpohjaiseen analysointiin. Aineiston tieteellinen kriteeri ei näin ollen ole määrä, vaan 
laatu. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa hypoteesittomuus tarkoittaa tutkimustulosten ennakko-
odotusten puuttumista eli tutkija ei laadi etukäteen olettamuksia tutkimuksen tuloksista. 
(Eskola & Suoranta 2000, 15 – 19.) 
 
Tutkimusstrategiana tässä opinnäytetyössä käytetään tapaustutkimusta, jonka pyrkimyksenä 
on tuottaa yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta asiasta, siis Tapahtumatalo Bankin työnteki-
jöiden ajatuksista työmotivaatiostaan ja niihin vaikuttavista tekijöistä. Tutkimuksessa käyte-
tään puolistrukturoitua haastattelua, teemahaastattelua, koska kyseessä on intiimit ja arka-
luontoiset aiheet. Puolistrukturoitu haastattelu sopii myös Hirsjärvi & Humen (1985, 36.) mu-
kaan tilanteisiin, joissa halutaan selvittää heikosti tiedostettuja asioita eli arvostuksia, ihan-
teita ja perusteluja.  
 
 
 
5.2 Aineiston keruu  
 
Tässä tutkimuksessa aineiston keruu tapahtui haastattelemalla Tapahtumatalo Bankin työyh-
teisön jäseniä. Tutkimukseen osallistui seitsemän Tapahtumatalo Bankin vakituista työnteki-
jää. Haastattelun tavoitteena oli selvittää työntekijöiden työmotivaatio ja löytää ne keinot, 
joilla tätä motivaatiota voisi vielä parantaa. 
 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valikoitui teemahaastattelun siitä syystä, että työmoti-
vaatio sekä työmotivaatiota edistävistä tekijöistä puhuttaessa liikutaan haastateltavan omien 
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mielipiteiden ja näkemysten viidakossa. Haastateltava tuo julki omia ajatuksiaan ja mahdolli-
sesti arkaluontoisia näkemyksiään kohdeorganisaation tilasta. Teemahaastattelun avulla ole-
tetaan pääsevän tarpeeksi lähelle Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden ajatusmaailmaa sekä 
saatujen tulosten avulla saada tietoa heidän motivaatiotasostaan myös organisaation johdol-
le. Tässä opinnäytetyössä tutkittava tapaus on Tapahtumatalo Bankin työyhteisön seitsemän 
työntekijää. 
 
Eskola & Suoranta (2000, 86) painottavat haastattelun olevan vuorovaikutustilanne, jota haas-
tattelija aktiivisesti ohjaa ja pitää yllä. Haastattelu on ennalta suunniteltua ja haastateltavan 
on pystyttävä luottamaan siihen, että hänen kertomisiaan käsitellään luottamuksellisesti. 
Aineistona on käytetty paljon kirjallisuutta, jota monipuolisesti hyödyntämällä on tuotettu 
kattava teoriapohja työmotivaatiosta sekä siihen vaikuttavista tekijöistä. 
 
 
5.3 Haastattelujen toteutus 
 
Haastattelukysymykset (liite) on rakennettu työmotivaation teoriaan perustuen ja ryhmitelty 
teemoittain. Haastattelutilanteissa tutkija on käyttänyt hyödykseen valmista kysymysrunkoa 
turvatakseen kysymysten samanlaisuuden jokaisen haastateltavan kohdalla. Haastattelutilan-
teissa kysymysten muoto sekä lisäkysymysten määrä on vaihdellut jokaisen haastateltavan 
kohdalla. 
 
Haastattelut toteutettiin työaikana, erillisessä kabinetissa. Haastattelutilanteessa oli läsnä 
vain haastateltava ja haastattelija. Haastattelujen oli arvioitu kestävän keskimäärin 30 mi-
nuuttia, sillä haastattelulomakkeessa oli 25 käsiteltävää kohtaa. Haastateltavien rentouden ja 
puheliaisuuden johdosta useimmat haastattelut kestivät keskimäärin 17 minuuttia. Haastatel-
tavat eivät nähneet kysymyksiä tai teemoja etukäteen, mutta tutkija kävi läpi teemat haasta-
teltavien kanssa ennen varsinaisen haastattelun aloittamista. Ennen haastattelutilanteen 
aloittamista tutkittaville kerrottiin, että haastattelut tullaan nauhoittamaan, mutta nauhoi-
tuksia käytetään vain vastauksien litteroimisen ajan tutkijan toimesta. 
 
Tutkimuksessa on otettu huomioon, että haastateltavat omaavat pitkän työkokemuksen ravin-
tola-alalta ja näin ollen muodostavat työmotivaatiota koskevia ajatuksia myös aiempien ko-
kemusten pohjalta. Tästä syystä haastateltavia on pyydetty huomioimaan vastauksissaan ai-
empia kokemuksia työmotivaatiostaan sekä työyhteisöissä havaituista toimintamalleista. 
Haastateltavat saivat vapaasti tuoda julki omat ajatuksensa ja mielipiteensä sekä halutessaan 
arvioida nykyistä tilannetta aiempiin tilanteisiin. 
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5.4 Aineiston analyysi ja tutkimuksen luotettavuus 
 
Eskola & Suoranta (2000, 137, 150.) tarkoittavat aineiston analyysilla selkeyden tuomista ai-
neistoon ja täten tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Tärkeintä on pyrkiä tiivistämään 
aineisto siten, ettei sen sisältämä informaatio kärsi. Laadullisen aineiston analyysi etenee 
järjestämisestä koodauksen kautta tulkintojen tekemiseen. 
 
Aineiston analyysi on lähtenyt liikkeelle haastattelujen purkamisella tekstiksi. Tämä saatu 
aineisto on jäsennetty teemahaastattelun teemojen mukaan viiteen alakohtaan. Näitä haas-
tattelussa käytettyjä teemoja ovat työmotivaatio, työn vaihtelevuus, työn mielekkyys, työ-
asenne sekä palaute. Teemahaastattelurunkoa on hyödynnetty aineiston koodauksessa siten, 
että teemojen alle järjestettiin kaikki haastatteluissa esille tulleet kohdat kyseisestä teemas-
ta.  Tällainen vastausten jäsentely on tuottanut tutkijalle eräänlaisen teemakortiston, johon 
pilkottu aineisto auttaa tulkitsemaan ja analysoimaan vastauksia. Teemakortiston muodosta-
minen on suoritettu haastattelu kerrallaan. Menetelmänä on käytetty tekstikohtien kopioimis-
ta sellaisenaan teemojen alle.  
 
Teemakortiston pohjalta on lähdetty analysoimaan vastauksia ja tekemään tulkintoja Tapah-
tumatalo Bankin työntekijöiden työmotivaatiosta sekä heidän ajatuksistaan työmotivaation 
parantamiseksi. Koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mikä työntekijöitä motivoi ja 
kuinka motivaatiotilaa voitaisiin parantaa, on otettu huomioon myös vastauksissa ilmeneviä 
poikkeavuuksia. Pääsääntöisesti aineiston analyysissa on lähdetty siitä olettamuksesta, että 
kaikki keskustelussa ilmenevä on yhtä keskeistä. 
 
Eskola & Suoranta (2000, 17) korostavat objektiivisuuden tarkoittavan sitä, ettei tutkija sekoi-
ta uskomuksiaan, asenteitaan ja arvostuksiaan tutkimuskohteeseen. Haastateltavat saivat 
vapaasti tuoda esiin kokemuksiaan ja ajatuksiaan työmotivaatiostaan, mutta on oleellista 
ottaa huomioon myös tutkijan näkemysten ja kokemusten vaikutus tutkimuksen kokonaisuu-
teen. 
 
Tutkija on pyrkinyt objektiivisuuteen ja käsittelemään tutkimuksessa esille tulevia asioita 
neutraalisti. On erityisen tärkeää huomioida, että kyseessä on tutkittavien omat käsityksensä 
omasta työmotivaatiostaan sekä heidän näkemyksensä itsestään asiakaspalvelijana. On ollut 
mielenkiintoista huomata, kuinka eri tavalla ihmiset näkevät oman osallistumisensa työyhtei-
sön jäsenyyteen ja kohtaavatko sanat ja teot käytännössä. 
 
Metsämuuronen (2006, 48) käsittelee luotettavuudesta puhuttaessa validiteetilla sitä, onko 
tutkimuksessa tutkittu juuri sitä, mitä on ollut tarkoituksena tutkia. Validiteetti on jaettavis-
sa sekä ulkoiseen että sisäiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa kyseisen tutki-
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muksen yleistettävyyttä ja sisäinen validiteetti vastaavasti tutkimuksen omaa luotettavuutta. 
Hyvällä asetelmalla, oikealla käsitteen muodostuksella ja teorian johtamisella sekä otannalla 
voidaan parantaa tutkimuksen validiteettia. 
 
Tämän tutkimuksen ulkoinen validiteetti tarkoittaa sitä, että tutkimuksen tulokset ovat yleis-
tettävissä Tapahtumatalo Bankin työntekijöihin kokonaisuudessaan, vaikka otos on ollut seit-
semän työntekijää. Tulokset ovat yleistettävissä työmotivaation parantamisen menetelmien 
osalta myös Palace Kämp Ravintolat Oy:n muihin toimipaikkoihin, sillä tutkimustuloksena on 
saatu aikaan ajatuksia ja pohdintoja työmotivaation parantamisen keinoista. Huomioitava on 
kuitenkin se tosiasia, että työyhteisöjen ilmapiiri on erilainen ja vaihtelee toimipaikkakohtai-
sesti. Näin ollen itse työmotivaation tilaa koskevia päätelmiä ei voida yleistää Tapahtumatalo 
Bankin ulkopuolelle. 
 
Sisäinen validiteetti on tässä opinnäytetyössä hyvä. Teoriaosuuden lähdemateriaaliksi on vali-
koitunut kirjallisuuslähteitä tunnetuilta teoreetikoilta sekä kirjoittajilta ja pyritty välttämään 
sähköisten lähteiden käyttöä lähdemateriaalina. Haastattelut on toteutettu suljetussa tilassa, 
joten oletetaan haastatteluun osallistuneiden tuoneen ilmi rehellisesti mielipiteensä omasta 
työmotivaatiostaan sekä siihen vaikuttavista tekijöistä. Tässä kohdassa on kuitenkin erityisen 
tärkeä huomioida, että kyseessä on haastateltavan oma näkemys sen hetkisestä työmotivaa-
tiostaan ja toiveistaan sen parantamiseksi. Vastaukset voisivat olla aivan erilaisia sesongin 
kuten pikkujoulukauden keskellä, jolloin stressitason voidaan olettaa olevan tavallista mata-
lammalla. 
 
Tutkimuksen reliabiliteetti on korkea, sillä teemoittain luokitellut kysymykset alkoivat saada 
toistuvia, samanlaisia vastauksia haastateltavien keskuudessa. Tutkimusta voidaan pitää luo-
tettavana, sillä tutkimukseen osallistuneiden työntekijöiden näkemykset työmotivaatiosta 
ovat samankaltaisia. Tutkija ei ole tutkimuksen alkuvaiheessa asettanut itselleen minkäänlai-
sia ennakko-odotuksia tulosten suhteen esimerkiksi ”Tapahtumatalo Bankin työntekijät eivät 
ole motivoituneita työhönsä”, vaan tutkimuksen tarkoituksena on ollut hankkia tietoa heidän 
työmotivaation tilastaan. Tutkimuksen tilaaja ei ole myöskään kertonut ennakkokäsityksiään 
työntekijöiden asenteesta tai johdatellut tutkijaa kertomalla organisaation tilanteesta tai 
mahdollisista muutoksista siinä. Kaikki tutkimuksessa hankittu tieto on peräisin haastateltavi-
en ajatuksista koskien työmotivaatiota. 
 
 
 
 
 
 
28 
 
6 Tutkimustulokset 
 
Tämä luku käsittelee empiirisen tutkimuksen tuloksena syntyneitä ajatuksia Tapahtumatalo 
Bankin työntekijöiden työmotivaatiosta. Luku etenee teemakortiston mukaisessa järjestykses-
sä, aihealue kerrallaan. Tulosten tarkempi tarkastelu ja yhteys teoriaan sulautuvat kokonai-
suudeksi johtopäätöksissä. 
 
 
6.1 Reipas, rehti ja työhön tarttuva 
 
Työmotivaatiota koskevaan tutkimukseen osallistui seitsemän Tapahtumatalo Bankin työnteki-
jää elokuussa 2010.  Haastateltavien ikä vaihtelee 27- vuodesta 64-vuoteen. Ravintola-alan 
töitä haastateltavat ovat tehneet vähintään 14 vuotta ja vanhin haastatteluun osallistuneista 
on työskennellyt ravintola-alalla jopa 29 vuotta. Tapahtumatalo Bankissa haastateltavat ovat 
työskennelleet keskimäärin 4,5 vuotta. Tutkimustuloksissa haastateltavat esiintyvät haastat-
telujärjestyksen mukaan ”vastaaja 1 – 7.” 
 
Haastateltavat ovat hakeutuneet töihin Tapahtumatalo Bankiin eri syistä, mutta suurin syy 
tutkimuksen perusteella on ollut pyyntö eli tuttavan kautta hakeutuminen. Muita syitä hakeu-
tumiselle ovat olleet edellisen työpaikan myynti, jolloin työntekijä ei ole halunnut jäädä sin-
ne, kesätyön jatkona saatu työpaikka sekä vakituisen työpaikan saanti koulusta valmistumisen 
jälkeen. Myös päivätyön houkuttelevuus on koettu mieluisana syynä hakeutua töihin juuri 
Tapahtumatalo Bankiin 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät ovat positiivisia, asiakasmyönteisiä ja haluavat palvella 
asiakasta mahdollisimman hyvin. Yksi vastaajista kokee olevansa liian tarkka, täsmällinen ja 
vähän ”nipo”. Asiakkaan etua ajatellaan aina, vaikka organisaatio ei yhden vastaajan mielestä 
tue tällaista toimintaa. Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä kuvaavia adjektiiveja ovat: avoin, 
rehti, reipas, työhön tarttuva, tunnollinen sekä rehellinen. Hyvään asiakaspalveluun sitoutu-
minen koetaan helpommaksi asiaksi kuin työnantajan puolelta tulevat vaatimukset. 
 
 
6.2 Työn motivaatiotekijät; sadan markan kengät 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä motivoi työssään empiirisen aineiston perusteella itse 
työn kohde eli asiakkaat sekä asiakaspalvelutilanteet niin hyvässä kuin pahassa. Työntekoa 
motivoi myös asiakkaalta saatu positiivinen palaute. Motivaatiotekijöiksi koetaan hyvin teh-
dystä työstä saatu palaute eli kiitos. 
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Vastaajien mukaan myös mukava työskentelyilmapiiri eli ”käärmemäisyyden” puuttuminen 
auttaa motivoitumaan työntekoon. Lisäksi motivoitumisessa auttaa tieto siitä, että asiakas-
kunta pysyy talossa juuri heidän työteon ansiosta. Erästä vastaajaa motivoi kaikista eniten 
juuri työn tekeminen. Ravintola-ala koetaan myös tärkeäksi, jolloin joka päivä tulee eteen 
uusia opittavia asioita ja mahdollisuus kehittää itseään. Vastaajat pohtivat omia motivaa-
tiotekijöitään näin: 
 
”Kyl tää joka päivä tuntuu siltä, että jotain uutta tulee, ettei täs oo ikinä  
kaikkee nähty.”(vastaaja 5) 
 
”Kai se eläkeikä sieltä joskus tulee.” (vastaaja 3) 
 
”Asiakkaat. Rakastan asiakaspalvelutilanteita, sekä vaativia, kiperiä että myös 
miellyttäviä”. (vastaaja 6) 
 
Vastausten perusteella voidaan siis päätellä, että Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä motivoi 
työn vaihtelevuus ja kiireen mukana tuoma, hyvälaatuinen stressi. Vastaaja 5 näkee ravintola-
alan tärkeäksi ja oman viihtyvyytensä ravintola-alan työssä merkiksi siitä, että joka päivä on 
mahdollisuus oppia jotain uutta ja kehittää omaa ammattitaitoaan. Pilke silmäkulmassa vas-
taaja 3 kertoi omiksi motivaatiotekijöikseen eläkeiän lähestymisen, mutta samaan hengenve-
toon myöntää tärkeimmäksi motivaatiotekijäkseen kuitenkin työpäivien tuoman vaihtelun, 
jottei työnteko ole samaa puurtamista päivästä toiseen. 
 
Vastausten perusteella tärkeimmäksi keinoksi, millä työnantaja voisi motivoida työntekijöi-
tään, ovat kulttuurisetelit ja muiden aineellisten etujen lisääminen. Voimassa olevia henkilös-
töetuja pidetään vastaajien mielestä erinomaisina, etenkin käytössä oleva henkilökuntakort-
tia, jolla saa alennuksia mm. hotelliyöpymisistä. Vastaajat toivovat etuihin muutamia lisäyk-
siä kulttuuriseteleiden ja hierontalahjakorttien muodossa.  
 
Motivoivina tekijöinä koetaan myös uusien työntekijöiden mukanaan tuomia ideoita, joista 
voidaan itsekin ottaa oppia. Koulutuksia pitäisi olla enemmän ja niitä pitäisi kohdistaa tietty-
jen teemojen ympärille. Aikaisemmin järjestetty suklaakoulutus on koettu keittiöhenkilökun-
nan kannalta mielenkiintoiseksi sekä tarpeelliseksi. Vastaaja 5 kertoi osallistuneensa suklaa-
koulutukseen ja ettei sen jälkeen ole ollut mitään järkevää koulutusta saatavilla. Hänen nä-
kee asian niin, että jos koulutuksia järjestettäisiin, niin kyllä ihmiset niihin haluaisivat osallis-
tuakin. Koulutuksen aihe pitäisi kuitenkin olla enemmän käytäntöön tähtäävää ja konkreettis-
ta, ei palveluun tai palvelun laatuun liittyvää.  
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Työnantajan motivointikeinoja vastaajat kuvailivat näin: 
  
”Ei mitään Palace- hotellin vanhoja aamutakkeja, jotka haisee ihan homeel-
le.” (vastaaja 3) 
 
”Enemmän siviilipuolen etuuksia, yhdessä tekemistä. Se ei tarvi aina olla vii-
den ruokalajin illallisia ja hirvee känni päälle, vaan just nää keilaamiset ja 
muut. Just vaan yhdessä tekemistä. Ei sen tarvi olla koko iltaa tai päivää, töit-
ten jälkeen pari tuntii jotain pientä, keilaamista ja silleen. Että tuntuu, että 
välitetään. (vastaaja 2) 
 
”Toivoisin minulle soitettavan muulloinkin kuin silloin, kun joku on saikulla.” 
(vastaaja 7) 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät toivovat vastausten perusteella myös ruohonjuuritason 
muistamista. Kuten vastaaja 7:n antamasta lausunnosta voi päätellä, Tapahtumatalo Bankin 
työntekijät toivovat henkilökohtaista muistamista. Työntekijöille voisi soittaa ihan vain kysy-
äkseen, mitä kuuluu ja näin osoittaa välittämistä ja arvostamista. Joululahjoina saadut vanhat 
aamutakit saavat risuja ja ruohonjuuritasolle toivotaan muistamista onnistuneista kuukausis-
ta. Vastausten perusteella myös yhdessä olo koetaan Tapahtumatalo Bankissa mukavana. Kei-
laaminen ja muu yhdessä olo antaa työntekijöille tunteen siitä, että heistä välitetään. 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät kertoivat vastausten perusteella heidän työmotivaationsa 
parannuskeinoiksi huomion kiinnittämisen työntekijöiden jaksamiseen sekä tehotavoitteiden 
suhteuttamisen työtekijöiden työpanokseen seuraavin ajatuksin: 
  
”Kyllä se vähän söi työintoa, kun alettiin kattoa tehokkuutta ja työtunteja. 
Välil tuntu, että oli lähes mahdoton suoriutua näistä työtehtävistä niiden vaa-
timusten puitteissa. Siinä tuntu niinku väkisinkin epäonnistuneensa ja jätti jo-
pa merkkaamatta nitä työtunteja sen takii, etä venähti. Se ei oo mun mielest 
oikee tie, että ajetaan ihminen loppuun.” (vastaaja 5) 
 
”Ois ainakin ne työolosuhteet ja puitteet kunnossa, ettei tarvii sen takia tulla 
pahalle päälle, et on huono palkka, ei ole tarpeeksi välineitä ja on koko ajan 
tuli pyllyn alla.” (vastaaja 4) 
 
”Työnantaja voisi hetkeksi unohtaa tehotavoitteet ja mahdollistaa oikeasti 
kohtuullisen ja hyvän palvelun mahdollistavan työtahdin. ” (vastaaja 7) 
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Työnantajan motivointikeinoiksi vastausten perusteella nousi tärkeinä asioina reiluus ja oi-
keudenmukaisuus. Palkankorotus ilmenee monessa vastauksessa, mutta samalla ymmärretään 
liiketaloudelliset esteet sen toteutumiselle. Myös tukun kilpailutus koetaan työmotivaatiota 
heikentävänä tekijänä useamman vastaajan keskuudessa. Selkeitä etujen lisäämisiäkin löytyy 
Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden listalta motivointikeinojen suhteen. Toiveena on pieniä, 
konkreettisia asioita, kuten jaloille hyvät työkengät, ”sadan markan kengät”, itsensä hoita-
mista työnantajan kustannuksella eli jalkahoitoa, kasvohoitoa, hierontalahjakortteja. Keittiön 
laitteiden kunnossapitäminen ja uusiin laitteisiin investoiminen auttaa työntekijöitä motivoi-
tumaan työntekoon paremmin. 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät pyrkivät vastausten perusteella myös itse motivoimaan 
työtovereitaan. Keinot muiden motivoimiseen ovat monenlaisia, mutta vastauksista voi pää-
tellä motivoinnin tarpeellisuuden työilmapiirin kannalta: 
 
”Yritän tehdä mahdollisimman hyvää yhteistyötä ja en luista tehtävistä enkä 
jätä muitten niskoille jätöksiä.” (vastaaja 1) 
 
”Kyl mä pyrin välittämään omalla työnteollani ihmisille myös semmosta työn 
iloa ja työtarmoa.” (vastaaja 5) 
 
”Sarkastisella huumorilla.” (vastaaja 7) 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät motivoivat vastausten perusteella toisiaan omalla työllään 
ja esimerkillään, kannustamalla, kiittämällä, kehumalla sekä huumoritajun ja iloisen asenteen 
kautta. Vastaaja 4 toivoi, ettei hyvin menneen tilaisuuden jälkeen näytettäisi nyrpeää naa-
maa, vaan oltaisiin aidosti iloisia tapahtuneesta. Huumorintajuisuus työntekijöiden keskuu-
dessa koetaan voimavarana, joka auttaa kiireen keskellä lievittämään stressiä. Vitsailun avul-
la työntekijät pyrkivät pitämään hyvää työilmapiiriä yllä ja näin motivoimaan muita jaksa-
maan. 
 
Haastateltavilta kysyttäessä, kumman he valitsevat mieluummin, korkean palkan vai mukavan 
työ, ovat vastaukset jokseenkin yllättäviä. Vastaajat pohtivat omia valintojaan seuraavasti: 
 
”Korkea palkka, olen parhaimmillaankin aika leipiintynyt tarjoilijan työhön.” 
(vastaaja 7) 
 
” Korkea palkka : lainojen takaisin maksu”. (vastaaja 6) 
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”No kyl tää ala on semmonen, ettei täs rahan perää juosta, että kyll se on se 
mukava työ” (vastaaja 5) 
 
Ainoastaan kahta vastaajaa, vastaajat 6 ja 7, houkuttelee korkea palkka ja vastaajat peruste-
levat valintaansa lainojen takaisinmaksulla sekä tarjoilijan työhön leipiintymisellä. Pääsään-
töisesti Tapahtumatalo Bankin työntekijät kuitenkin suosivat mieluummin mukavaa työtä ja 
työympäristöä. Mukavan työn ja rahan välillä valitseminen tuntui hankalalta yhden haastatel-
tavan mukaan, mutta korkeaan palkkaan täytyisi liittyä ehdottomasti mukava työympäristö. 
”Henkisesti pottumainen” työympäristö ei houkuttele edes suurella palkalla.  
 
Vastauksista voidaankin päätellä, että suurinta osaa Tapahtumatalo Bankin työntekijöistä 
motivoivat sisäiset tarpeet. Työpaikan ilmapiiri koetaan niin tärkeänä tekijänä, että työstä 
saatava korvaus jää viihtyvyyden varjoon. Palkka koetaan tietenkin tärkeänä motivointikeino-
na, mutta pienemmälläkin palkalla tulee toimeen.  Korkeaan palkkaan saattaa liittyä vastaaja 
4:n mukaan henkisesti pottumainen työpaikka, joten mieluummin työssä viihdytään ja viedään 
hyväntuulisuutta kotiin työpäivän jälkeenkin. Palkka ei toki saa olla ”hirveen huono”, mutta 
sellainen, että sen kanssa tulee toimeen. 
 
 
6.3 Työn vaihtelevuustekijät; ikkunan pesusta viinin dekantoimiseen 
 
Tapahtumatalo Bank koostuu erilaisista liiketoimintakonsepteista, mikä tekee mahdolliseksi 
työnkuvan monipuolisuuden. Tämä edellyttää kuitenkin työntekijän oma-aloitteista liikku-
vuutta ja halua tehdä monella eri osastolla, jotta työstä tulee vaihtelevaa. Vastaajat pohtivat 
työnsä vaihtelevuutta seuraavasti: 
 
”Ikkunan pesusta viinin dekantoimiseen, ulkovalojen huolehtimisesta varaston 
hallintaan.” (vastaaja 6) 
 
”Tässä talossa on käyty tuolta seitsemännestä kerroksesta kaikki osastot, sii-
voushommia en vielä ole tehnyt. Aika kaikkee on kyllä tässä talossa nähty.” 
(vastaaja 4) 
 
”Ei erityisemmin vaihtelevia, koska ravintola-alan peruspalvelut ovat saman-
laisia minun silmissäni.” (vastaaja 1) 
 
Vastausten perusteella työn vaihtelevuus on suurta juuri ison talon ansiosta. Mikäli on valmis 
tekemään muissakin saman yhtiön ravintoloissa, on mahdollisuus todella vaihteleviin työteh-
täviin. Tapahtumatalo Bankin työntekijät kokevat työnsä vaihtelevuuden isona asiana, sillä 
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useimmat haastatteluun osallistuneista työntekijöistä ovat tehneet monipuolisesti töitä joka 
osastolla. Ainoastaan vastaaja 1 oli sitä mieltä, ettei työ ole erityisen vaihtelevaa. Tätä pe-
rusteltiin sillä tosiasialla, että ravintola-alan peruspalvelut ovat samanlaisia osastoista riip-
pumatta. Työn vaihtelevuus koetaan hyvänä asiana Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden 
keskuudessa. Työ ei ole ainoastaan asiakaspalvelusta huolehtimista ja kahvin keittoa, vaan 
kokonaisvaltaista ja monipuolista koko liiketoimintakonseptista vastaamista. Ainoastaan vas-
taaja 7 kokee, että työtehtävät eivät ole riittävän vaihtelevia hänelle. 
 
Vastaajilta kysyttäessä perusteluja siitä, miksi he viihtyvät ravintola-alan työssä ja juuri Ta-
pahtumatalo Bankissa, ovat vastaukset positiivisin sävyin väritettyjä tosiasioita. Päällimmäi-
senä vastauksissa korostuu yhteishengen ja ilmapiirin merkitys. Hyvä työporukka, toimiva 
työyhteisö, kohtuullinen palkka ja kohtuullinen työmatka saavat ihmiset pysymään juuri tässä 
työyhteisössä. Haastatteluun osallistuneiden kesken oli havaittavissa erojakin. Vastaaja 2:n 
mielestä työnkuva on kovin yksipuolinen ja jos omassa talossa ei ole mahdollisuutta vaihtaa 
työnkuvaa, niin sitten täytyy pohtia talon vaihtoa. Työssä pysymiseen auttaa myös se, että 
näkee erilaisia ihmisiä. Realistinen kuva työn vaativuudesta ja fyysisyydestä hahmottuu haas-
tattelujen lomasta, sillä vastaaja 4:n mukaan työtä tuskin tehdään eläkeikään asti. Vastaaja 7  
kertoo ravintola-alan työssä pysymisen motiivikseen rahan sekä jumiutumisen alalle. Jotain 
täytyy tehdä ja ravintola-ala osataan. Tulevaisuudelta toivotaan mahdollisuutta opiskeluun, 
jotain mikä oikeasti kiinnostaa. Ravintola-alan työ kuitenkin koetaan haastattelujen perus-
teella vapaaksi, vaikka siinä mennään ja tehdään asioita asiakkaan mukaan. 
 
 
6.4 Työn mielekkyystekijät; mukavat työkaverit 
 
Haastattelujen perusteella Tapahtumatalo Bankin henkilökunta on sitoutunut työhönsä. Työ-
hön sitoutumista edistää haastateltavien mukaan viihtyvyys työssä, käytössä oleva työaika-
pankki, oma taloudellinen tilanne eli on pakko käydä työssä, ihmisten kanssa työskentely, 
työn mielekkyys sekä hyvä yhteishenki. Omia työn mielekkyystekijöitään vastaajat kuvailevat 
näin: 
 
”Kai siinä on joku, että haluaa antaa itsestään jotain. Ja tuntee, ettei ihan 
vielä ole tätä paikkaa nähnyt. Vielä on jotain jäljellä”. (vastaaja 5) 
 
”Hyvä henki on kaikkein tärkein. Toki palkkakin merkitsee, mutta mulle se ei 
merkitse niinkään paljon kuin kaikki muu, kuten mielekäs työ, hyvä työympä-
ristö ja hyvä henki työpaikalla. Kaikki tulee toimeen ja pystyy toimimaan kes-
kenään” (vastaaja 2) 
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”Työtoveri, pääsääntöisesti inhimilliset työajat sekä työnkuvan vaihtelevuus”. 
(vastaaja 6) 
 
Rahapalkka auttaa sitoutumaan työhön, mutta sitä ei kuitenkaan pidetä tärkeimpänä. Työhön 
sitoutuminen on kytköksissä riittäviin ja sopiviin työvuoroihin, palkkaan sekä oikeudenmukai-
suuteen. Rahapalkkaa tärkeämpänä Tapahtumatalo Bankin työntekijät pitävät mielekästä 
työtä, hyvää työympäristöä ja hyvää henkeä työpaikalla. Kun kaikki toimii ja pystyy toimi-
maan keskenään, auttaa se sitoutumaan työhön paremmin. Tulevaisuus auttaa sitoutumaan 
työhön yhden haastateltavan mielestä.  
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät eivät pääsääntöisesti näe mahdollisuutta korkean palkan ja 
mukavan työn yhdistämisessä. Vastaaja 4 kokee asian siten, että korkea palkka ei voi korvata 
sitä, että kotiin mennään huonontuulisena työpäivän jälkeen. Raha koetaan vain rahaksi, jota 
tarvitaan vain tietty määrä, että sillä pärjää. Vastaaja 5 huomioi, että ravintola-alalla ei juos-
ta rahan perässä.  
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät haluaisivat muuttaa yhden asian työssään. Vastaajat perus-
telivat valintaansa seuraavasti: 
 
”Se, että meil on työvuorolistat seinällä vasta to tai pe, kun ei tiedetä, mitä 
me tehdään ma ja ti, ni on mun mielest tosi horjuvaa ja heikkotasoista näin 
monen vuoden jälkeen”. (vastaaja 1) 
 
”Kyllä mä tällä hetkellä tota meidän johtoa vaihtaisin, ne vois kyllä ite tulla 
katsomaan, mitä tuo käytäntö oikein on ja miten se heidän mielestään pitäis 
mennä- ne ei oikein kohtaa.” (vastaaja 4) 
 
”Varmaan johdon, ylemmän johdon tai ketjutason johdon tapa hoitaa, tai ehkä 
se vaatimustaso. Ku tuntuu ettei mikään koskaan riitä ja aina pitäis repii 
enemmän lisää isommilla tehoilla ja enemmän ja enemmän. Kun pystyis saa-
maan jotain tolkkua”. (vastaaja 2) 
 
Vastaukset olivat mielenkiintoisia. Organisaation johto saa vastauksissa eniten kritiikkiä toi-
minnastaan. Työvuorojen suunnittelussa on haastattelujen perusteella parantamisen varaa. 
Ravintola-alalla on yleisesti käytössä kolmen viikon työvuorolistasuunnittelu, jolloin työvuorot 
ovat tiedossa tekijöilleen hyvissä ajoin ja aina kolmeksi viikoksi kerrallaan. Ravintola-alan 
hektisyyden ja muutosalttiuden myötä työvuorojen täsmällistä toteutumista on kuitenkin han-
kala ennustaa, joten poikkeuksetta ravintola-alalla on totuttava työvuorojen muutoksiin pie-
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nelläkin aikavälillä. Tämä asia koetaan vastausten perusteella vaikeana asiana hahmottaa ja 
se aiheuttaa työntekijöille myös epämukavuutta. 
 
Empiirisen aineiston perusteella myös tukkuliikkeen vaihdos on aiheuttanut ongelmia työssä 
viihtyvyyteen. Uuden tukkuliikkeen tavaroiden laatu on koettu niin heikoksi, että jopa haasta-
teltavia hävettää. Puhtaat raaka-aineet koetaan tärkeiksi oman työn kannalta. Vastaaja 3 
haluaisi itselleen ilmaisen autopaikan, jotta voisi kulkea omalla autolla joukkoliikenteen si-
jaan. Vastaavasti haastateltavat myös haluaisivat pois kiireisen työtahdin, iltalisän alkavaksi 
jo klo 16 sekä kaupan alan lauantaipäiväkorvaukset myös ravintola-alalle. 
 
 
6.5 Työn palautetekijät; pitääkö jotain tehdä toisin 
 
Pääasiallisesti Tapahtumatalo Bankin työntekijät kokevat saavansa hyvää palautetta, mutta 
liian vähän. Työntekijöiden mielestä palautetta tulee todella vähän, josko laisinkaan. Etenkin 
kiitoksen saaminen tuntuu olevan vaikeaa. Vastaajat kokivat palautteen saamisen tällä ta-
voin:  
”Kyl se (esimies) kiittää, jos on mennyt hyvin ja jos on tehty moka, niin kertoo 
senkin. Musta on hyvä, että tietää kumminkin päin”. (vastaaja 3) 
 
”En juurikaan kummoista”. (vastaaja 7) 
 
”Kyl sitä aika vähän tulee kiitosta ja palautetta siitä, mitä olet tehnyt.” (vas-
taaja 2) 
 
Palautekäytännöissä kuitenkin tuntuu olevan poikkeuksia, sillä vain yksi Tapahtumatalo Ban-
kin haastatelluista työntekijöistä on tyytyväinen saamaansa palautteeseen. Hänen mielestään 
palautetta tulee sekä hyvässä että pahassa. Tapahtumatalo Bankin työntekijät kaipaavat 
enemmän palautetta työstään, kuten seuraavista vastauksista voidaan päätellä: 
  
”Olen aika itsekriittinen kaveri, et musta välillä tuntuu, etten hyvää palautet-
ta ota vastaan niin hyvällä kun vois”. (vastaaja 5) 
 
”Riippuu palautteesta, siitä onko se oikeudenmukaista ja aiheellista”. 
 (vastaaja 6) 
 
”Kiittämällä ja tuntemalla mielihyvää”. (vastaaja 1) 
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Työntekijöiden reagoiminen palautteeseen vaihtelee. Osa vastaajista pyrkii muuttamaan toi-
mintaansa parempaan suuntaan saatuaan negatiivista palautetta. Positiivinen palaute koetaan 
suuntamerkkinä työlle, tiedetään tekevänsä edes jotain oikein. Palautetta tulee kuitenkin 
selkeästi liian vähän ja etenkin negatiivisen palautteen saaminen aiheuttaa Tapahtumatalo 
Bankin työntekijöissä pohdintaa siitä, pitääkö omaa toimintaa muuttaa. Hyvään palautteeseen 
reagoidaan kiittämällä ja tuntemalla mielihyvää. Vastaajilta kysyttäessä, kumman palautteen 
he kokevat tärkeämmäksi, asiakkaan vai oman esimiehen antaman palautteen, vastaukseksi 
tuli seuraavia ajatuksia: 
 
 ”Asiakas merkitsee tietenkin enemmän, kun näen että hän todella tarkoittaa 
sitä, oikeasti, ei kohteliaasti vaan siten, että näen että hän on todella tyyty-
väinen. Ja se on kaks eri asiaa.” (vastaaja 1) 
 
”Sähköpostin kautta tuleva asiakaspalaute on tärkeämpi kuin esimieheltä saa-
tu palaute”. (vastaaja 6) 
 
”Esimieheltä. Asiakkaalta se kuitenkin on monesti sellaista, että joo tää on 
mun työ ja mulle maksetaan siitä, että mä teen sen näin. Työnantaja taas tie-
tää sun työtehtävän, joten palaute on erilailla arvokasta.” (vastaaja 2) 
 
Palautteen saaminen asiakkaalta koetaan tärkeämmäksi kuin esimieheltä saatu palaute. Toi-
saalta taas asiakkaalta tulleeseen palautteeseen ei reagoida niin voimakkaasti kuin esimiehel-
tä tulleeseen palautteeseen. Asiakkaan palaute saatetaan kokea niin, että palaute kohdistuu 
enemmänkin palvelun prosessiin kuin palvelun laatuun.  
 
Työnantajalta saatua palautetta pidetään arvokkaana siitä syystä, että työnantaja tietää 
työntekijän työtehtävän ja sen miten se pitää suorittaa. Tästä syystä palaute on eri lailla 
arvokasta. Palautetta saadaan Tapahtumatalo Bankissa liian vähän. Empiirisen aineiston pe-
rusteella kaikki palaute koetaan tärkeäksi tekijäksi, niin hyvässä kuin pahassa. Ja ainoa palau-
te, mitä yleensäkin saadaan, on huonoa. Palautteen saaminen auttaa motivoitumaan työnte-
koon paremmin. Keittiötyössä toimivat eivät yleensä saa palautetta asiakkaalta, tai palaute ei 
välttämättä kantaudu heidän korviinsa, joten he kokevat esimieheltä saadun palautteen tästä 
syystä tärkeämmäksi. 
 
 
6.6 Työn asennetekijät; työ on välttämätön paha 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijät asennoituvat työhönsä positiivisesti, hyvällä mielellä. Ti-
lanteiden mukaan asenne kuitenkin saattaa vaihdella. Työhön asennoidutaan myös vakavalla 
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asenteella ja koetaan, että tehdään tärkeää työtä ja ollaan vastuussa monesta asiasta. Työn-
tekoon asennoitumisessa auttaa myös se tosiaasia, että työteosta pidetään ihan yleiselläkin 
tasolla. Vastaajat pohtivat asennetekijöitä seuraavanlaisin ajatuksin: 
 
”Se toki ärsyttää, että on semmosia ihmisiä töissä, jotka aina nalkuttavat ker-
tomatta syytä siihen”. (vastaaja 4) 
 
”Työ on välttämätön paha, jonka ainoa haaste on ehtiä joka paikkaan ajoissa.” 
(vastaaja 7) 
 
”Asioita, jotka vaikuttavat työasenteeseeni voisivat suurimmaksi osaksi olla: 
työilmapiiri, puhtaus ja yleinen työpisteen siisteys sekä oikein tai väärin mi-
toitetut työtehtävät työajan puitteissa.” (vastaaja 5) 
 
Vastaaja 7 kokee työn välttämättömäksi pahaksi, jonka ainoa haaste on ehtiminen joka paik-
kaan ajoissa. Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä auttaa asennoitumaan työntekoon kuitenkin 
se, että asiakaspalvelusta pidetään ja työ tulee joka päivä olemaan juuri sitä, työskentelyä 
asiakkaiden kanssa. Asenne on sellaista, että on kiva tavata ihmisiä, on kiva tavata asiakkaita, 
niin kanta-asiakkaita kuin uusiakin. Perusluonne auttaa Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä 
ajattelemaan positiivisesti. Lisäksi asenteeseen vaikuttavat aamuvuorojen mahdollisuus, mut-
ta tarvittaessa pusketaan iltavuorot läpi ”peruspohjalaisella” luonteella. 
 
Työasenteeseen vaikuttaviin asioihin koetaan se, että työvälineiden tulee olla kunnossa. Työ-
paikalla pitää myös olla ihmisiä tarpeeksi ja työvuorot suunniteltu miehityksen kannalta hy-
vin. Kuitenkin suurimmaksi tekijäksi empiirisen aineiston perusteella nousi välineiden ja re-
surssien riittämättömyys, mutta ne on kuitenkin koettu olevan ”suhteellisen hyvällä tolalla”, 
jota pystyy työskentelemään. Työhön asennoitumisessa auttaa vastaaja 3:n  mukaan synnyn-
näinen luonne. Myös asemalla organisaatiossa koetaan olevan merkitystä työasenteeseen, 
mutta myös työedut ja palkka koetaan tärkeänä tekijänä. 
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7 Johtopäätökset 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden työmotivaatio 
sekä löytää keinoja motivaation parantamiseen. Tutkija onnistui mielestään tässä työssä erin-
omaisesti ja tutkimuksen perusteella työmotivaatio on yleisesti hyvä ja keinot sen parantami-
seen mahdollisuuksien mukaan toteutettavissa vähäisin ponnisteluin. 
 
Teoriaosuudessa esitetyn työn muotoilumallin toteutuminen työn vaihtelevuuden ja mielek-
kyyden näkökulmista Tapahtumatalo Bankin työntekijöissä on havaittavissa yhteneväisyyksiä. 
Empiirisen aineiston perusteella on havaittavissa, että Tapahtumatalo Bankin työntekijät pys-
tyvät sisällyttämään työhönsä erilaisia toimintoja, jolloin he voivat myös käyttää erilaisia 
taitojaan ja kykyjään hyväksi. Tapahtumatalo Bankissa työ muodostaa ehyen kokonaisuuden, 
työtehtävät tehdään alusta loppuun. Muille ei jätetä asioita tehtäväksi, vaan pyritään hoita-
maan ”oma tontti” kuntoon. Koska työn pääasia on asiakaspalvelu, voidaan mieltää työn mer-
kityksellisyys toteutuneeksi täysin. Työtehtävät koetaan kaikkien muiden haastatteluun osal-
listuneiden osalta, lukuun ottamatta vastaaja seitsemää, merkityksellisiksi kokonaisuuden 
osalta ja niiden koetaan vaikuttavan toisten elämään. Tapahtumatalo Bankin työntekijät voi-
vat vaikuttaa itse työhönsä liittyviin päätöksiin tai ainakin ilmaista mielipiteensä asioiden 
suhteen. 
 
Hackmanin ja Oldmanin työn muotoilumalli toteutunee lähes kokonaisuudessaan Tapahtuma-
talo Bankissa, mutta mallin viimeinen kohta, palaute työstä, aiheuttaa selvästi epämukavuut-
ta sekä turhautuneisuutta työntekijöiden keskuudessa. Kriittinen psyykkinen tila, missä mää-
rin henkilö tietää, miten hyvin hän suoriutuu tehtävistään, vaikuttaa heikentävästi työtyyty-
väisyyteen. Palautetta saadaan ylipäätään liian vähän jos laisinkaan. Ainoa palaute, jota 
työntekijät saavat, on negatiivista. Palautteen vastaanottamisen näkökulmasta pohdittuna 
työntekijät pyrkivät aktiivisesti muuttamaan toimintaansa saadun palautteen perusteella. 
Positiivista palautetta ei taas osata ottaa tarvittavalla vakavuudella vastaan, vaan tilanne 
koetaan harmilliseksi ja vähätellään omaa panosta sen tekemisessä. Palautteen antamiseen 
tulee kiinnittää enemmän huomiota. 
 
 Tapahtumatalo Bankin työtekijät haluaisivat saada enemmän palautetta, niin hyvässä kuin 
pahassa. Palautetta saadaan liian vähän, eivätkä työntekijät osaa käsitellä palautetta oikein. 
Negatiivinen palaute aiheuttaa muutoksia käyttäytymiseen, sillä saadun palautteen perusteel-
la toimintaa pyritään muuttamaan parempaan suuntaan. Tapahtumatalo Bankin työntekijät 
pyrkivät toiminnan muutoksillaan siihen, ettei samasta asiasta enää palautetta tulisi. Positii-
visen palautteen saaminen auttaa työntekijöitä tuntemaan, että jotain asioita on tehty oi-
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kein. Positiivisen palautteen vastaanottaminen koetaan vaikeana asiana ja siihen reagoidaan 
empiirisen aineiston perusteella tuntemalla hiljaa mielessä mielihyvää.  
 
Kolmen tarpeen teorian näkökulmasta katsottuna, Tapahtumatalo Bankin haastatteluun osal-
listuneet työntekijät tuntuvat pääosin edustavan liitynnän näkökulmaa. Olennaista liitynnän 
tarpeelle on työyhteisössä sosiaaliset suhteet, me-henki sekä yhteenkuuluvuus. Hyvä ilmapiiri 
ja iloisuus toistuivat kaikissa vastuksissa, joten käärmemäisyyden puuttuminen edesauttaa 
ihmisten työssä jaksamista. Sosiaalisten suhteiden tärkeydestä kertoo myös se tosiasia, että 
yhdessä viihdytään ja yhdessäolo motivoi. Toivotaan yhteisiä illanistujaisia ja yhteisiä keilai-
luhetkiä, joiden avulla työntekijöille mahdollistetaan työstä vapaan ilmapiirin ja yhteenkuu-
luvuuden tunteen vahvistaminen.  
 
On erityisen tärkeää huomioida, että tutkimukseen osallistuneet työntekijät ovat viihtyneet 
keskimäärin 4,5 vuotta samassa työpaikassa. Nykyajan hektisyys ja taantuma eivät nähtävästi 
ole vaikuttaneet Tapahtumatalo Bankin työntekijöihin, sillä työssä viihdytään edelleen ja 
tehdään töitä samalla tiimillä vuodesta toiseen. Rahalla ei koeta olevan merkitystä, vaan sitä 
tärkeämpänä nähdään työpaikalla vallitseva ilmapiiri. Iloisuus ja hyväntuulisuus työpaikalla 
auttavat jaksamaan kiireenkin keskellä ja toimii motivaatiotekijänä päivästä toiseen. 
 
Tapahtumatalo Bankin työntekijöitä ohjaa sisäinen motivaatio. Itse työ motivoi, asiakaspalve-
lutilanteista nautitaan ja työ koetaan päivittäisenä haasteena kohtaamiselle asiakkaiden kans-
sa. ”Perverssiä kyllä, pidän asiakaspalvelusta” (Vastaaja 6) kasaa kokoon asiakaspalvelun 
tuomat hyvät ja huonot puolet. Ainoastaan kaksi työntekijää vastanneista motivoituu ulkoisis-
ta kannusteista, raha saa ihmisen liikkeelle ja ohjaa työkäyttäytymistä. Tapahtumatalo Ban-
kin työntekijät ovat kokonaisvaltaisesti tyytyväisiä henkilökuntaetuihin. Tosin vastausten pe-
rusteella muutamia lisäyksiä olisi hyvä ketjutasolla suorittaa, kuten hierontalahjakortit sekä 
kulttuurisetelit. 
 
Työmotivaation tekijät on jaettavissa kolmeen ryhmään eli työntekijän persoonallisuuteen, 
työhön ja työympäristöön. Tapahtumatalo Bankin työtekijöistä löytyy asenteella työtä suorit-
tavia työntekijöitä sekä koetaan aitoa mielenkiintoa työtä kohtaan. Työtekijät eivät välttä-
mättä ole unelma-ammatissaan toimiessaan Tapahtumatalo Bankissa, mutta kokevat riittävää 
kiinnostusta työstään. On tärkeää huomioida vastaaja 7:n antamia vastauksia, sillä empiirisen 
aineiston perusteella voidaan päätellä, ettei vastaaja 7 enää koe tekevänsä merkityksellistä 
työtä. Mielenkiinnon ja arvostuksen puute ilmenee kaikista hänen vastauksistaan, joissa vas-
taaja ilmaisee rohkeasti sen, ettei työ enää motivoi. Työyhteisöstä hän ei koe saavansa mi-
tään vastakaikua tekemisilleen ja ainoastaan häneen ollaan yhteydessä vain silloin, kun toinen 
työtekijä on sairaslomalla ja hänelle tarvitaan tuuraaja. 
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Vastaaja 7 näkee itsensä jumiutuneena alalle, kun jotain täytyy tehdä ja ravintola-alan työ 
osataan. Raha toimii ainoana motivaatiotekijänä vastaajan mukaan, kunnes jonain päivänä on 
varaa opiskella jotain, mikä oikeasti kiinnostaa. Vastaaja 7 ei koe työtehtäviensä olevan mil-
lään lailla vaihtelevia, hän ei mielestään tarpeeksi pysty vaikuttamaan työtehtäviinsä tar-
peeksi. Hän kokee sitoutumisen hyvään asiakaspalveluun helpommaksi kuin sitoutumisen työ-
tehoihin tai muihin työantajan puolelta tuleviin vaatimuksiin. 
 
Tämän tutkimuksen perusteella on saatu selville Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden moti-
vaatio sekä keinoja motivaation parantamiseen. Suoritetun tutkimuksen perusteella voidaan 
ehdottaa toimenpiteitä, joiden avulla voidaan luoda entistäkin parempi työyhteisö työnteki-
jöille, jotka viihtyvät työssään hyvin. Palautteen antoon, niin positiivisen kuin negatiivisen, 
tulee kiinnittää entistä enemmän huomiota. Sanotaan, että kissa kiitoksella elää, mutta siitä 
huolimatta työntekijät toivoisivat saavansa enemmän palautetta työstään. Asiakkailta saatu 
palaute motivoi enemmän, mutta työn suuntamerkkien kannalta kaikenlaista palautetta esi-
mieheltä tai organisaation johdolta toivotaan. Olisiko aiheellista ottaa käyttöön kerran viikos-
sa pidettävä aamupalaveri, jossa tulevien tapahtumien lisäksi käsiteltäisiin mahdollisia pa-
lautteita sekä organisaation johdon ajatuksia hyvin onnistuneista asiakaspalvelutilanteista? 
Jos kiitosta viljellään jatkuvasti, menettää sana merkityksensä, mutta yksittäisiä ilmaisuja 
sopivissa tilanteissa auttaa työntekijää huomaamaan, että hänen työpanoksellaan koetaan 
olevan merkitystä. Organisaation johto voisi myös palkita yli neljä vuotta talossa viihtyneitä 
työntekijöitään, sillä näin työntekijät huomaisivat heidän työpanoksensa kantaneen hedel-
mää. 
 
Toisena parannuskeinona työmotivaation näkökulmasta on panostaminen yhdessä oloon työn 
ulkopuolella.  Vastausten perusteella toivottiin juuri muutaman tunnin yhdessä oloa kerran 
viikossa. Tässä yhteydessä voisi toimia harrastetilan varaaminen, jossa jonain tiettynä päivänä 
viikossa harrastettaisiin yhdessä jotain kaikille mieluista tekemistä. Mikäli työntekijöitä moti-
voi liikunta, niin silloin voisi kokeilla erilaisia liikuntamuotoja. Tärkeintä olisi saada kaikki 
osallistumaan, jolloin taitojen puute ei saisi olla esteenä osallistumiselle. Vastauksissa toistui 
”keilaaminen” monesti, joten keilaradan varaaminen säännöllisesti toimisi yhdistävänä teki-
jänä. 
 
Kolmantena kehitysehdotuksena tulosten perusteella voidaan ehdottaa työnkiertoa. Tosiasia 
on, että omaan työhön rutinoituu ja sen opittuaan siihen myös omalla tavallaan jumiutuu. 
Työnkierron avulla työntekijät pääsisivät oppimaan mahdollisesti heille vieraita asioita, tuo-
maan oman näkemyksensä toimintatapoihin sekä ymmärtämään kunkin tehtävän työpanoksen 
näkyvyyttä/näkymättömyyttä muille. Koska kyseessä on iso talo, erilaisine liiketoiminta-
ajatuksineen, toimisi työn kierto kuukaudenkin jaksoissa Tapahtumatalo Bankissa erinomai-
sesti. Hiljalleen työnkiertoa voi laajentaa organisaation muihin yksiköihin, jolloin molemmat 
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osapuolet saisivat lisää puhtia työuralleen. Tämä työnkierron malli sopisi ennen kaikkea vah-
van uraidentiteetin omaaville työntekijöille. Voisi olla jopa hyvä asia, että työnkierto ulottuisi 
myös keittiön ja salin töiden sekoittumiseen, kuitenkin sillä tavoin, ettei saavutettu ja Palace 
Kämp Ravintoloiden vaatima laatu siitä kärsi. 
 
Tämä opinnäytetyö on saavuttanut uutta tietoa apulaisravintolapäällikön tarpeisiin. Omassa 
työssä ollaan usein liian lähellä työyhteisöä huomatakseen, mikä toimii ja mikä ei. Tapahtu-
matalo Bankin työntekijät ovat hyvin motivoituneita tämän hetkiseen työhönsä, ja tätä moti-
vaatiota voidaan ruokkia pienillä teoilla, palautteen antoon ja yhdessä oloon panostaen. Or-
ganisaation johdon tapaan toimia on tarpeetonta ottaa kantaa tässä työssä, sillä jokaisella 
työtekijällä on oikeus näkemyksiinsä, mutta näiden näkemysten avulla johdon toiminnan 
muuttaminen tuskin onnistuu. Tapahtumatalo Bankin työntekijöiden joukosta löytyi tämän 
tutkimuksen myötä ainakin yksi täysin joukkoon kuulumaton työntekijä, joten toivoa saattaa, 
josko hän itse havahtuisi etsimään tarkoituksen työelämälleen.  
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Liite  
Teemahaastattelun kysymykset 
 
Ikä ja sukupuoli 
Kuinka kauan olet tehnyt ravintola-alan töitä? 
Kuinka kauan olet työskennellyt Tapahtumatalo Bankissa? 
Mikä on toimenkuvasi täällä? 
Miksi olet hakeutunut töihin Tapahtumatalo Bankiin? 
 
Mikä tekee työstäsi mielekästä? 
Millainen työntekijä olet? 
Miten pystyt itsesi vaikuttamaan työtehtäviisi? 
Mitkä keinot auttavat sinua sitoutumaan työhösi? 
Jos sinun pitäisi valita joko korkea palkka tai mukava työ, kumman valitset ja mistä 
syystä? 
 
Miten asennoidut työhösi? 
Mitkä tekijät vaikuttavat tähän työasenteeseesi?  
 
Mikä sinua motivoi työssäsi? 
Miten toivoisit työnantajan motivoivan sinua?  
Miten itse motivoit muita/työtovereitasi? 
Millä tavoin työnantaja voisi motivoida sinua paremmin?  
 
Kuinka vaihtelevia työtehtäväsi ovat?  
Mikä saa sinut pysymään juuri tässä työssä? ravintola-alan työssä yleensäkin? 
Jos saisit muuttaa yhden asian työssäsi, niin mikä se olisi? Miksi? 
 
kaipaatko vielä enemmän kiitosta esimieheltä?  
Mitä sinulle tulee mieleen sanasta aineeton palkitseminen? Millaista palautetta saat 
työstäsi?  
Miten reagoit saamaasi palautteeseen? 
Kummalta saatu palaute on sinulle henkilökohtaisesti tärkeämpää – asiakkaalta vai 
esimieheltäsi saatu palaute. 
 
